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RESUMO

Com a globalizacdo e abertura dos mercados, a competitividade organizacional torna-se cada
dia mais crescente, pois as empresas passaram a ter concorrentes globais e ndo apenas locais.
Neste contexto o ciclo de vida dos produtos é reduzido, o que hoje é considerado novo,
amanhd podera ser descartado ou até mesmo tornar-se sem importancia. As mudancas sdo
constantes e as empresas precisam se reinventar constantemente para se manterem atuantes no
mercado e se diferenciar dos seus concorrentes. Sdo grandes as transformacdes e inovacoes
tecnoldgicas, e também as mudancas na forma e perfil dos profissionais. Nesse cenério de
constantes mudancas e turbuléncias, as empresas passam a valorizar o “conhecimento”, que se
torna fundamental para as empresas que querem se destacar no mercado. Conforme apregoado
por Davenport e Prusak (2003, p.6) conhecimento ¢ “uma mistura fluida de experiéncia
condensada, valores, informag&o contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma
estrutura para a avaliagdo ¢ incorporagdo de novas experiéncias e informagdes.” Ainda de
acordo com o0s autores, o conhecimento estd na mente das pessoas. Nas empresas ele
geralmente esta presente em documentos e repositérios assim como em rotinas, processos,
praticas e normas organizacionais. Diante da importancia do conhecimento para as
organizacbes que querem se diferenciar e inovar torna-se fundamental a gestdo desse
conhecimento. Para Nonaka e Takeuchi (1997) a gestdo do conhecimento esta pautada na
capacidade da organizacdo desenvolver competéncias e capacidade inovadora que resulte
constantemente em novos produtos, processos, tecnologias, mercados e praticas
organizacionais com o propoésito de gerar diferenciais competitivos. Diante da importancia
deste tema para as organizacOes, este trabalho tem como objetivo tornar explicito os
principais conceitos sobre a gestdo do conhecimento, assim como, evidenciar como manté-lo
dentro das empresas em meio as grandes mudancas globais, para que elas permanegam
competitivas e atuantes nesse mercado tdo inconstante. Para apresentar estes conceitos foi
realizada uma pesquisa qualitativa de carater exploratorio, o procedimento utilizado foi uma
pesquisa bibliografica, elaborada a partir de materiais ja publicados, constituidos
principalmente de livros e artigos cientificos. Com este estudo foi possivel evidenciar a
importancia da gestdo do conhecimento para as organizacOes, e identificar as formas de
manter o conhecimento dentro das empresas. Como o assunto € relativamente novo, seria
interessante realizar outras pesquisas, de carater qualitativo e quantitativo, para avaliar como
as organizacOes e os colaboradores veem a gestdo do conhecimento e sua importancia para
competitividade empresarial.
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1 INTRODUCAO

O avanco cientifico e tecnolégico tem atribuido novos padres de desenvolvimento
econdbmico. A automacdo e flexibilidade dos processos de produgdo provocaram fortes
alteracdes na dindmica econdmica. Observa-se uma concorréncia acirrada, exigindo
constantes mudancas e adaptacdo das organizagdes aos novos padroes.



Nesse contexto, as capacitacdes das empresas, em termos de producdo e uso do
conhecimento, tém cada vez mais um papel central, na sua competitividade (CASSIOLATO e
LASTRES, 2001, p. 237). Isso ocorre devido ao ritmo acelerado das mudancas que forcam as
organizacOes a desenvolverem uma capacidade continua de adaptacdo, que se dara somente
com um enfoque no conhecimento. Conforme Orsi (2003) a relacdo entre a competitividade e
conhecimento tem sido tema de crescente atencdo e discussdo no meio empresarial e
académico.

As estruturas tradicionais ndo mais respondem adequadamente aos desafios
enfrentados pelas organizacGes modernas, pois ndo sdo compativeis com a necessidade de
descentralizacdo que permite a maior participagdo e, consequentemente, o aumento da
geracdo de ideias e criacdo de conhecimento (MULBERT, MUSSI e ANGELONI, 2005, p.
62).

As pessoas passam a exercer um papel crucial nas organizacdes, observa-se que 0
profissional de hoje tem que ser diferente, devem ter como qualidades o conhecimento tedrico
ou académico que tantas pessoas desprezavam em um passado ndo tdo distante. Tudo isso
reflete o fato de que as organizacbes mudaram e consequentemente as pessoas também
mudaram.

No final do século XX e inicio do século XXI, as organizacBes brasileiras, tanto
privadas como publicas, de forma crescente passaram a se conscientizar da importancia da
revisdo dos seus modelos de gestéo, no caso das empresas privadas, a motivacao era a sua
sobrevivéncia e competitividade no mercado, no caso das empresas publicas, tal motivacédo
era a sua capacidade de cumprir sua missao, ou seja, atender com qualidade a prestacdo de
servicos de interesse da sociedade.

A histéria é marcada por novas praticas de gestdo empresarial, surgidas
principalmente a partir dos anos 70, sdo decorrentes ou provocadas por mudangas macro-
ambientais que tornaram obsoletas as praticas até anteriormente utilizadas.

Ocorre, assim, uma quebra de paradigma que precisa ser avaliada do ponto de vista da
evolucdo dos novos modos de se administrar uma organizacdo. Pereira (1995) desenvolveu
um modelo de anélise da evolugdo dos modelos de gestdo que contempla trés niveis
conceituais que sdo o conceito de ondas de transformacdo, eras empresariais € 0 modelo de
gestao.

O conceito de "ondas de transformacdo” (TOFFLER, 2001, p. 24) trata dos grandes
momentos histéricos de evolucdo da sociedade humana, cada qual com seus paradigmas
préprios relacionados aos aspectos politico, econdmico, social, tecnoldgico e organizacional.
No conceito de "eras empresariais” (MARANALDO, 1989, p. 60) sdo abordados os estagios
de evolucdo empresarial, a partir da revolugéo industrial (segunda onda de transformacao),
cada um com seus paradigmas gerenciais proprios. Ja o conceito de "modelos de gestdo"”
contempla o conjunto préprio de concepcbes filosoficas e idéias administrativas que
operacionalizam as praticas gerenciais nas organizacoes.

Com os acalorados debates sobre o conhecimento nas organizagdes e sua gestéo,
diversos modelos e conceitos sdo abordados nas literaturas disponiveis. Em funcdo da
importancia desse tema no atual contexto empresarial e académico o objetivo deste trabalho é
tornar explicitos os principais conceitos sobre a gestdo do conhecimento, assim como,
evidenciar como manté-lo dentro das empresas em meio as grandes mudancas globais, para
que elas permanecam competitivas e atuantes.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O que é conhecimento?



Para que se possa entender o conceito de conhecimento a ser abordado nesse trabalho,
faz-se necessaria a distin¢do dos termos dado e informacdo. Esta ndo é tarefa facil, mas é um
ponto de partida benéfico (DAVENPORT, 2001, p. 19). De acordo com Davenport e Prusak
(2003, p. 2) outros autores costumam utilizar outros termos, por exemplo, sabedoria, acdo e
insigth, contudo € mais comum a abordagem de dado, informacao e conhecimento.

Com o intuito de se entender o que é conhecimento faz necessaria a distingdo de que
conhecimento ndo é dado, pois dado é um agrupamento de observacOes brutas, geralmente
faceis de estruturar, gravar, armazenar e manipular eletronicamente (BESSANT e TIDD,
2009, p. 216). Os dados ndo sdo dotados de significado e ndo fornecem julgamento nem
interpretagdo que conduzam a tomada de decisdo, entretanto sdo importantes no ambiente
organizacional por serem insumo indispensavel a informacdo (DAVENPORT e PRUSAK,
2003, p.3).

A informacédo por sua vez, segundo Davenport e Prusak (2003, p.4), tem como fim
exercer significado para quem a recebe. Bessant e Tidd (2009, p. 216) argumentam que 0s
dados ao serem organizados, agrupados ou categorizados dentro de um modelo passam a
contemplar relevancia e prop6sito, constituindo assim a informacdo (BESSANT e TIDD,
2009, p. 216). Davenport e Prusak (2003, p. 5) corroboram que a informacao é constituida ao
se contextualizar, categorizar, calcular, corrigir e condensar os dados.

O objetivo desse estudo ndo é resgatar os debates filosoficos sobre o que é
conhecimento, pois a histdria da filosofia ja esta relacionada a esta infindavel investigacéo,
desde Platdo a Popper (OLIVEIRA JR, 2001, p. 132). A intencdo é apresentar as definicdes
basicas do que pode ser considerado conhecimento organizacional. Autores como Davenport
e Prusak (2003, p.6) entendem que:

Conhecimento € uma mistura fluida de experiéncia condensada, valores, informacao
contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma estrutura para a avaliagdo e
incorporacdo de novas experiéncias e informac@es. Ele tem origem e é aplicado na mente
dos conhecedores. Nas organizacdes, ele costuma estar embutido ndo sé em documentos ou
repositérios, mas também em rotinas, processos, praticas e normas organizacionais.

Nonaka e Takeuchi (1997, p. 63) veem o conhecimento como uma crenga verdadeira e
justificada, em um processo dinamico de justificar a crenca pessoal em relacdo a verdade. A
Tabela 1 apresenta uma comparacdo sintética acerca dos termos dado, informacgdo e
conhecimento.

Tabela 1
Dado, informacéo e conhecimento
Dado Informacao Conhecimento

Simples observacBes sobre o Dados dotados de relevancia e Informagdo valiosa da mente
estado do mundo propdsito humana
Facilmente estruturado Requer unidade de analise Inclui reflexdo, sintese, contexto
Facilmente obtido por maquinas Exige consenso em relacdo ao De dificil estruturacéo
Frequentemente quantificado significado De dificil captura em maquinas
Facilmente transferivel Exige necessariamente a mediacdo Frequentemente tacito

humana De dificil transferéncia

Fonte: DAVENPORT, 2001, p.18.

Autores como Nonaka e Takeuchi (1997) apresentam ainda uma distingdo do
conhecimento em dois tipos, tacito e explicito.



O conhecimento tacito é aquele privado, dificil de ser formalizado e compartilhado, é
composto por meio do know-how subjetivo, emocdes, insight, valores e ideias dos individuos
(BESSANT e TIDD, 2009, p.216; CHOO, 2006, p. 37; NONAKA e TAKEUCHI, 1997, p.7).

O conhecimento explicito pode ser entendido como aquele mais simples de ser
comunicado, em funcdo da sua facilidade de expressdo através de numeros, textos, graficos,
dados brutos, formulas cientificas, procedimentos codificados ou principios universais
(BESSANT e TIDD, 2009, p.216; CHOO, 2006, p. 37; NONAKA e TAKEUCHI, 1997, p.7).

2.2 Gestao do conhecimento: principais conceitos

N&o sé no Brasil, mas em varios paises em desenvolvimento o recurso conhecimento
estd gradativamente tendo uma importante missao para o crescimento das organizagoes, e 0s
desafios impostos pela relativa e recente abertura econdémica tornam do conhecimento e sua
gestdo ainda mais fundamental para as empresas. O desafio das organizacgdes € criar estruturas
que permitam realizar o trabalho de forma diferente, sendo capaz tratar o trabalho criativo e
gerador de inovacdes, paralelo ao operacional e cotidiano, para atender as necessidades de
uma economia de alta competitividade (MULBERT, MUSSI e ANGELONI, 2005, p. 76).

Na literatura disponivel sobre gestdo do conhecimento ndo é possivel encontrar uma
receita ou formula ideal, o que pode ser encontrado sdo modelos e praticas mais indicadas,
pois cada organizacdo tem sua cultura e o seu modo de agir e trabalhar com o conhecimento.
Quando se fala da industria percebe-se que essa riqueza de conhecimento é bem mais
relevante, existe um contexto bem mais amplo de inovacdo, ou seja, a emergéncia dos
instrumentos de gestdo do conhecimento se da a partir do deslocamento do eixo de producgédo
de setores industriais tradicionais (intensivos em mao-de-obra, matéria prima e maquinaria)
para setores cujos produtos e/ou processos sdo cada vez mais intensivos em tecnologias de
informacdo e conhecimento, nos quais os fluxos de informacéo, tecnoldgica e gerencial sdo
exemplos criticos de sucesso (SALIM, 2001).

A Gestdo do Conhecimento pode ser entendida como um processo, articulado e
intencional, destinado a sustentar ou a promover o desempenho global de uma organizacéo,
tendo como base a criacéo e a circulagdo de conhecimento (SALIM, 2001). De acordo com
Terra (2005 p. 33) gestdo do conhecimento significa organizar as principais politicas,
processos e ferramentas gerenciais e tecnoldgicas a luz de uma melhor compreensdo dos
processos de geracgdo, identificacdo, validacdo, disseminacdo, compartilhamento, protecédo e
uso dos conhecimentos estratégicos para gerar resultados (econémicos) para a empresa e
beneficios para os stakeholders.

Sveiby (1998) apresenta a seguinte classificacdo para abordar o campo da Gestéo do
Conhecimento, quanto ao conhecimento, e 0s niveis de percep¢do, que caracterizam este
processo:

Areas do conhecimento

o Gestdo da informacéo: envolve as areas de tecnologia e ciéncia da informacéo, para a
construcdo da base de conhecimento codificado.

o Gestdo de pessoas: envolve as areas de filosofia, psicologia, sociologia e
administracdo, para o entendimento da dindmica dos processos de criacdo e difusdo de
conhecimento tacito.

Niveis de percepgao

o Perspectiva individual: inclui as motivacoes e as capacidades dos individuos.

o Perspectiva organizacional: inclui os recursos e as competéncias essenciais das
organizacoes.

A gestdo do conhecimento é descrita por Sveiby (1998), Stewart (1998) e Edvinsson e
Malone (1998), através de diferentes formas, pelas quais o conhecimento se manifesta e



circula. Como € relado por estes autores o valor das empresas se desloca através dos ativos
tangiveis para os intangiveis. Davenport e Prusak (2003) ressaltam que ao contrario dos ativos
materiais, 0s ativos do conhecimento aumentam com 0 uso.

Os ativos intangiveis sdo determinantes da capacidade de inovacao das empresas e da
sua capacidade de aprendizagem organizacional, como escreve Teece (1986).

Todas essas informagdes tiveram seu ponto de inicio na década de 60, economistas
como Schultz (1973) propds a figura do capital humano para destacar esse aspecto e,
especialmente, procurar mensura-lo monetariamente.

Embora até hoje ndo se tenha atingido uma formula satisfatoria, para mensurar a
contribuicdo dos ativos intangiveis na composi¢cdo do capital total das empresas, sua
importancia é reconhecida e sua contribuicdo pode ser indiretamente inferida, sempre que
ocorrem saltos de competitividade em decorréncia das inovagdes tecnoldgicas e
organizacionais.

Na visdo de Tapscott (2000, como citado em SANTOS, PACHECO, PEREIRA e
BASTOS JR, 2001) o conhecimento é um ativo na forma de capital intelectual que, por sua
vez, existiria sob trés formas. A primeira forma de conhecimento seria o tacito, localizado no
individuo, a segunda forma seria o conhecimento adicional, localizado nas redes, e a terceira
forma o conhecimento codificado, localizado em livros, revistas, jornais, fotografias, bases de
dados, internet, etc.

Cavalcanti e Gomes (2000) propdem um modelo para a Gestdo do Conhecimento que
considera quatro capitais de conhecimento, trés ligados a gestdo interna (capital estrutural,
capital de relacionamento e capital intelectual) e outro a gestdo externa (capital ambiental),
desta forma cria-se um modelo de negédcio para a sociedade do conhecimento, denominado de
Inteligéncia Empresarial.

Esses ativos altamente especificos das empresas, identificados como capitais de
conhecimento ou capitais intelectuais séo a base para a capacidade de inovagdo. Para agregar
forcas e gestdo da inovagdo, 0os meios usados para a gestdo do conhecimento sdo chamados de
elementos tacitos do conhecimento, que estdo ligados ou submetidos nas organizacdes, e 0s
coloca a servico dos diversos niveis de tomada de deciséo, desde as decises pulverizadas do
cotidiano até as grandes diretrizes corporativas, valorizando-os como mais um ativo do
conjunto de capitais da empresa.

Nonaka e Takeuchi (1997) e Davenport e Prusak (1998) desenvolveram modelos para
explicar, respectivamente, como o conhecimento €é criado e apropriado pelas empresas. Para
Nonaka e Takeuchi (1997) o importante sdo 0s mecanismos de compartilhamento e
transferéncia de conhecimento tacito presente nos individuos para o conjunto da organizacéo,
na forma de conhecimentos explicitos. Este, por sua vez, se desenvolveria numa perspectiva
evolutiva, a partir do aporte continuado de conhecimentos vindos dos mais diversos pontos da
empresa.

Davenport e Prusak (1998) escrevem que a circulacdo de conhecimentos ndo é um
processo natural, sua dindmica guarda similaridade com os padrfes de circulacdo de outros
ativos.

No mercado do conhecimento, elementos como capacidade de codificagéo, relacoes
contratuais e direitos de propriedade intelectual precisam ser cuidadosamente administrado,
para que ocorra o equilibrio entre as forgas da producgéo e os da apropriacdo de conhecimento
pela empresa. O que se vé atualmente nas empresas, ao se falar de conhecimento tacito, € a
criacdo de comunidades (através de canais de comunicacao interno), promovendo a troca de
experiéncias e ideias sobre questdes de interesse das empresas, seja no ambito técnico, de
mercado ou estratégico.

Os métodos e técnicas, utilizados na gestdo do conhecimento, estimulam e justificam a
cooperagdo entre as pessoas, e pressupdem que as estruturas organizacionais devam evoluir



em consonancia com as caracteristicas e necessidades do capital intelectual. A identidade das
competéncias essenciais de uma organizacdo passa pelo reconhecimento da pertinéncia e
importancia de cada individuo que a compde, e a gestdo de conhecimento pode cumprir um
importante papel nesse sentido. Por outro lado, as dificuldades apontadas por Davenport e
Prusak (1998) reforcam a importancia da existéncia de mecanismos de coordenacdo entre
diferentes competéncias e instancias, no sentido de efetivar a apropriacdo dos conhecimentos
pela empresa, condi¢do necessaria para justificar seus investimentos em inovacao.

Percebe-se na literatura diferentes perspectivas teéricas e bem estruturadas para a
gestdo do conhecimento, todas com repercussdao a partir da abertura do mercado e
consequente aumento da concorréncia de cada setor empresarial. Um importante
entendimento € que o foco do conhecimento ndo é a estrutura organizacional fisica, mas a
estrutura intelectual que representa o capital humano que precisa ser lapidado conforme a
estratégia organizacional de cada empresa que busca em meio ao seu nicho de mercado ser
competitiva, gerando lucro.

2.3 A manutencao, preservacao e utiliza¢cdo do conhecimento organizacional

E pouco benéfico as organizacbes o conhecimento que ndo pode ser absorvido e
incorporado, ndo proporcionado retornos significativos para os investimentos realizados. As
organizagOes necessitam criar formas especificas e seguras para que o conhecimento ndo se
perda. Esse processo pode ser chamado de memoria organizacional, que é descrita, segundo
Probst, Raub e Romhardt (2002), como um sistema de conhecimentos habilidades que
preserva e armazena percepgdes e experiéncias aléem do momento em que ocorrem, para que
possam ser recuperadas posteriormente na geracdo de novos conhecimentos.

A escolha e a forma com que se preservara o conhecimento devem estar de acordo
com o tipo de conhecimento considerado importante para cada empresa.

2.3.1 Preservar o conhecimento tacito

Qualquer que seja a forma de preservar o conhecimento, ndo existe aquela que seja
ideal ou a correta, cada organizacdo pode e deve ter a sua estratégia propria. Nonaka e
Takeuchi (1997) descrevem que o conhecimento tacito € na maioria das vezes dificil de ser
codificado, portanto mais dificil de ser armazenado do que o conhecimento explicito. Sendo
assim existem algumas ferramentas que podem ser utilizadas para preservar o conhecimento
que esta nas pessoas, ndo permitindo que 0 mesmo deixe a organizacdo junto com elas.

Segundo Davenport e Prusak (1998), uma préatica bastante utilizada pelas organizagoes
para extrair o conhecimento tacito de seus colaboradores é através de narrativas. Um tipo
bastante comum de narrativa é o relato de casos e historias de sucesso. Essas histdrias,
segundo Nonaka e Takeuchi (1997) passam a fazer parte da cultura organizacional a medida
que sdo compartilhadas pelos individuos e estimulando novas a¢fes na mesma direcéo.

Muitas vezes a melhor maneira de preservar o conhecimento tacito ndo é tentando
proteger 0 mesmo com técnicas avancadas de seguranga, e sim 0 deixando acessivel as
pessoas, diretamente de sua fonte, quando isso é possivel.

Uma das praticas mais utilizadas com essa finalidade, principalmente quando existe
uma situagédo de ingresso ou saida de um colaborador, consiste no treinamento on the job (no
local de trabalho). Este tipo de treinamento reproduz a relacdo de mestre e aprendiz, utilizada
no passado, onde o sucessor observa detalhadamente as atividades, tentando absorver o
méaximo de conhecimento daquele colaborador (TERRA, 2000).

Outro grande auxilio a preservacdo do conhecimento pode ser oferecido pelos mapas
do conhecimento, chamados também de expertise maps ou ainda de paginas amarelas
(BUKOWITZ e WILLIAMS, 2002; DAVENPORT e PRUSAK, 1998; RUGGLES, 1998;
TERRA, 2000).



De acordo com Terra (2000, p. 150), os mapas de conhecimento séo "bancos de dados
com listas e descri¢cdes das competéncias de individuos de dentro e de fora da organizacao".
Eles ndo apenas permitem que as pessoas saibam quais conhecimentos e recursos estdo
disponiveis para elas, mas também apontam onde podem encontra-los (RUGGLES, 1998).

2.3.2 Preservar o conhecimento explicito

O conhecimento explicito € representado principalmente através de documentos,
banco de dados, patentes, rotinas, processos, melhores praticas e normas organizacionais
(GROTTO, 2002).

Para Davenport e Prusak (1998) o conhecimento explicito pelo simples fato de
encontrar-se sistematizado ndo se torna Util para a organizacdo. Nesse sentido, a tecnologia
representa um papel nesse processo, fazendo com que o armazenamento e a disseminagéo
sistematica de conhecimentos se torne uma proposta viavel e eficaz (WAH, 2000).

Contudo, a tecnologia deve ser tratada de maneira integrada, orientada para o ser
humano e suas necessidades, com o objetivo de criar um ambiente do conhecimento dinamico
(DAVENPORT e PRUSAK, 1998).

Uma das tecnologias utilizada para o armazenamento e organizacdo do conhecimento
explicito é o sistema de gerenciamento eletrénico de documentos (GED). Davenport e Prusak
(1998) caracterizam os sistemas de GED como repositorios de importantes documentos
corporativos, que atuam como armazéns do conhecimento explicito estruturado.

O GED surgiu devido a necessidade de gerenciar adequadamente uma grande
quantidade de arquivos, documentos e informacOes geradas de forma isolada, em
microcomputadores, na maioria das vezes, utilizados somente por uma pessoa e de dificil
acesso. (MACHADO, 2002).

Conforme Fantini (2001) torna-se indispensavel a integracdo do GED a outras
ferramentas de tecnologia, como as redes de computadores, workflow e data warehouse.

Segundo Oliveira (1998, p.3) o data warehouse (que pode ser traduzido como
armazém de dados) ¢ “um sistema que armazena os dados sobre as operagdes da empresa,
extraidos de uma fonte Unica ou maltipla, oferecendo um enfoque histérico, para permitir um
suporte efetivo a decisdo”. De acordo com Ruggles (1998), repositorios como o data
warehouse sdo extremamente (teis para guardar e tornar acessiveis dados e informacGes
estruturados, que através de sua interpretacdo pode deixar as pessoas mais informadas,
oferecendo uma deciséo de maior qualidade.

2.3.3 Como utilizar o conhecimento

Hoje muito tem se falado de como utilizar o conhecimento, cada organiza¢do usa de
praticas e meios diferentes de colocar o conhecimento no foco estratégico de desenvolvimento
da empresa. De acordo com Probst, Raub e Romhardt (2002), se o conhecimento identificado,
gerado, compartilhado e armazenado néo for utilizado na organizacdo, todos os esforcos terdo
sido em vdo. Da mesma forma, Davenport e Prusak (1998, p. 123) afirmam que outros
elementos "ndo tém valor Util se 0 novo conhecimento ndo levar a alguma mudanca de
comportamento ou ao desenvolvimento de alguma idéia nova que leve a um novo
comportamento.”

Desta forma o usuario do conhecimento s6 vai pratica-lo se ver uma vantagem
interessante e viavel de recompensa. I1sso quer dizer que todos 0s outros processos de geragao,
compartilhamento e preservacdo devem estar orientados para as necessidades dos usuarios do
conhecimento.

Segundo Probst, Raub e Romhardt (2002) uma das principais caracteristicas na
utilizacdo do conhecimento € sua simplicidade ou até mesmo o momento ideal de coloca-lo
em prol de si préprio e das pessoas que estdo ao seu lado. A simplicidade significa que o



conhecimento deve ser de facil utilizacdo, através de uma linguagem e caracteristicas
compativeis com a realidade do usuario. Muitas vezes, além de uma linguagem compativel o
conhecimento pode se tornar atraente para que seja mais utilizado.

Segundo Probst, Raub e Romhardt (2002), certos elementos e métodos como gréaficos
e sumarios curtos possuem uma influéncia intuitiva sobre a utilizacdo de determinado
conhecimento.

Nesse sentido, o momento adequado significa que o conhecimento deve ter a
possibilidade de ser acessado just in time, isto &, na hora exata em que 0 USUArio necessita
dele. Segundo Bukowitz e Williams (2002), a empresa deve observar as necessidades do
usuario para que os conhecimentos que ele mais utiliza estejam sempre a disposicao.

Finalmente, a compatibilidade exige que o conhecimento esteja disponivel em um
formato que possibilite sua imediata utilizagdo, sem procedimentos ou rotinas rigorosas.

Segundo Bukowitz e Williams (2002) para que o conhecimento flua para todos os
cantos da organizagdo, pouco dele deve ser protegido. Ainda de acordo com Bukowitz e
Williams (2002, p. 117) “a maior parte tem que ser tratada como um recurso aberto, que s
tem valor se as pessoas que dele necessitam tém acesso".

De acordo com Probst, Raub e Romhardt (2002), se todos 0s processos da gestdo do
conhecimento forem planejados em conjunto, existe uma grande chance de se montar uma
infra-estrutura consistentemente orientada para 0s usuarios.

3 METODOLOGIA

Foi realizada uma pesquisa bibliografica com o intuito de conceituar gestdo do
conhecimento, assunto de extrema importancia para as organizacbes. Os dados foram
pesquisados por meio secundarios, como livros e artigos cientificos. Este artigo tem uma
abordagem qualitativa, pois ndo requer uso de métodos estatisticos. De acordo com Soares
(2003, p. 19), esta abordagem, qualitativa, permite “um maior grau de profundamento, a
interpretagdo das particularidades dos comportamentos ou atitudes dos individuos”

Quanto ao seu carater é exploratéorio visando proporcionar maior familiaridade com o
problema. E apropriada para os primeiros estagios da investigacdo quando a familiaridade, o
conhecimento e a compreensdo do fendmeno por parte do pesquisador sdo geralmente
insuficientes ou inexistentes (MATTAR 1999, p. 80).

4 CONCLUSOES

Diante da exposi¢do conceitual sobre o conhecimento e sua gestédo nas organizagoes,
algumas interpretacdes sdo possiveis para as organizacdes e até aos individuos que participam
desse contexto.

Os autores citados neste trabalho foram didaticamente sabios em relatar as
adversidades que pode se encontrar para administrar o conhecimento e ndo deixa-lo sair da
organizacdo, as experiéncias e visdo de cada um s@o de grande importancia para conhecer
melhor este paradigma que tem revolucionado as organizagfes. Contudo, essa gama de
informagdo, artigos, e documentarios sobre o conhecimento ainda estd aquém da atual
conjuntura organizacional. Sobreviver em um mercado cada vez mais competitivo nao
somente interno como também externos esta se tornando mais dificil, desleal e irresponsavel,
ou seja, a luta para se manter, esta bem mais acirrada, percebe-se que a diferenca esta
exatamente no conhecimento de cada individuo.

Sendo assim, o conhecimento, seja ele tacito ou explicito, estd levando as empresas a
revolucionar as suas areas de Recursos Humanos em busca de solucdes e métodos para
diagnosticar o conhecimento intelectual. Percebe-se entdo meios como o sistema GED citado
por Davenport e Prusak (1998), que é usado para armazenar o conhecimento explicito, que o
conhecimento por em si s@, ndo tem valor nenhum, mas quando o mesmo se torna publico a



todos da organizacgdo ha grande possibilidade que ele se multiplique e seja de fato um norte de
crescimento para a organizagéo.

Um fato importante € que o conhecimento de maneira alguma pode ficar paralisado
em meios eletrdnicos, ou até mesmo armazenado em meios fisicos, pois quanto mais o usa,
mais ele aumenta e conseqiientemente traz retorno para a empresa.

Desta forma o ideal seria parcerias entre empresas e instituicdes educacionais, para
trabalhar a forma e os meios de investir naquilo que seria de fato o norte para cada
organizacéo, pois cada empresa tem sua cultura e suas adversidades diferentes uma da outra.

Outra fator observado é que ainda esta faltando maior valorizacdo das pessoas que séo
detentoras do conhecimento intelectual, falta ainda maior parceria entre empregado e
empresa.

O mais importante é que o conhecimento nunca acaba, melhor mesmo € saber usa-lo
como um porto seguro de mudangas. Independente das circunstancias encontradas, deve-se
olhar para o infinito mundo de possibilidades, onde o vencedor é aquele que da chance a ele
mesmo de mostrar a diferenca em situacdes de risco.

As sobrevivéncias das organizacOes estdo inerentemente nas pessoas, € nao em
equipamentos de ultima geracdo. A empresa que investe no conhecimento estd mais propicia
ha fazer a diferenca no mercado globalizado.
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