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Resumo: Este artigo tem como objetivo avaliar o tema cultura organizacional como barreira
a gestdo do conhecimento, avaliando um cenario de rara complexidade, no mundo
corporativo e na sociedade em geral. A pesquisa foi realizada com sete funcionarios de uma
empresa financeira de crédito pessoal no Estado da Paraiba. Os pesquisadores responderam
a um questionario que contou com 15 questdes relacionadas a cultura organizacional, a
resisténcia a mudancas, aos novos processos, € ao tema gestdo do conhecimento. Os
resultados apontam para uma cultura organizacional tendencialmente aberta. Quanto aos
funcionarios: possuem uma familiaridade com a expresséo gestdo do conhecimento. Conclui-
se que iniciar um projeto de gestdo de conhecimento tendo como base a percepc¢édo da
tecnologia da informagéo e das comunicagfes, uma realidade da qual ndo se pode escapar,
avaliada pelos funcionarios, quanto a cultura da empresa, pode-se dizer que é nesse
contexto que o conhecimento se transforma em um valioso recurso estratégico para a vida
das pessoas e das empresas, representando o mais novo desafio a ser enfrentado,

interagindo nestes processos, a identificacdo de barreiras culturais a gestédo do conhecimento
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1. Introducéo

Nas ultimas décadas, as organizacGes brasileiras, tanto privadas como publicas,
de forma crescente passaram a se conscientizar da importancia da revisdo dos seus
modelos de gestdo. Enquanto nas empresas privadas a motivacdo e a competitividade
eram sua sobrevivéncia no mercado, as empresas publicas buscavam essa motivacdo no
atendimento com qualidade a prestacdo de servicos de interesse da sociedade.

Sdo consideradas instituicdo financeiras ndo s6 os bancos de qualquer espécie,
mas também as distribuidoras de valores mobiliérios, corretoras de cdmbio, sociedades
de crédito, administradoras de cartdes de crédito, cooperativas de crédito, etc. A
definicdo é penalmente importante em virtude da previsdo de sigilo das operagdes
financeiras previsto na CF/88.

Segundo TERRA (2000), a gestdo do conhecimento tem um “carater universal”,
ou seja, aplica-se a empresas de todos os portes e nacionalidades e a sua efetividade
requer a criagcdo de novos modelos organizacionais. Para que a gestdo do conhecimento
produza efeitos praticos nas empresas, deve estar plenamente ancorada pelas decisfes e
compromissos da alta administragdo a respeito das iniciativas necessarias em termos de
desenvolvimento estratégico e organizacional, investimento em infra-estrutura
tecnologica e cultural organizacional, que celebre o trabalho em conjunto e o
compartilhamento.

J& NONAKA & TAKEUCHI (1997, p.79) afirmam que para se tornar uma
empresa que gera conhecimento (knowledge creating company) a organizacdo deve
completar uma espiral do conhecimento, espiral esta que vai de conhecimento tacito
para tacito, de explicito a tacito, de tacito a explicito, e finalmente, de explicito a tacito.

Além disso, um dos principais problemas na gestdo do conhecimento é a
tendéncia das pessoas de reter seus conhecimentos. Mesmo as que ndo o fazem
intencionalmente podem simplesmente ndo estar motivadas a mostrar o que sabem.

Com base nesses pressupostos, surge a seguinte questdo: : quais as barreira para
a implantacdo da gestdo do conhecimento nas institui¢des financeiras ? Este estudo tem
como objetivo as barreiras existentes no processo de gestdo do conhecimento nas
instituices financeiras de Campina Grande, Estado da Paraiba. A pesquisa foi realizada
através de um questionario composto por perguntas fechadas adaptados pelo modelo
proposto por NONAKA & TAKEUCHI (2001).

O artigo esté estruturado de tal maneira: inicia-se com um resumo, introducao,
contextualiza os modelos de gestdo do conhecimento, descreve o0s procedimentos
metodoldgicos, apresenta resultados a partir da pesquisa e finaliza com as consideracdes
finais.

2.Modelos de Gestao do Conhecimento

2.1 O Modelo Tedrico de Criacdo de Conhecimento nas Empresas de Nonaka e
Takeuchi

NONAKA & TAKEUCHI (1997) contribuem com o tema,. Afirmando que o
sucesso das empresas japonesas se deve a suas habilidades técnicas na "“criacdo do
conhecimento organizacional”. Por "criagcdo de conhecimento organizacional queremos
dizer a capacidade que uma empresa tem de criar conhecimento, dissemina-lo na
organizacdo e incorporé-lo a produtos, servigos e sistemas.



O pressuposto de que o conhecimento é criado por meio da interacdo entre o
conhecimento explicito nos permite postular quatro modos diferentes de conversdo do
conhecimento. S&o eles, para os autores, normalmente, 0 modo da socializacdo comeca
desenvolvendo um “campo" de interacdo. O modo da externalizacdo é provocado pelo
"dialogo ou pela reflexdo coletiva. O modo de combinagéo é provocado pela colocagdo
do conhecimento recém-criado e do conhecimento j& existente em uma "rede". Por fim,
0 "aprender fazendo" provoca a internalizacdo (p. 80). Enfim, esses modos ndo sé&o
independentes entre si, mas suas interagdes produzem uma espiral quando se introduz o
tempo como terceira dimensdo. Para os autores, "a inovagdo surge dessas espirais" (p.
103).

NONAKA & TAKEUCHI (1997) apresentam sete diretrizes que um profissional
pode adotar para implementar um programa de criagdo do conhecimento organizacional
dentro de uma empresa. Alguns deles sdo criar uma visdo do conhecimento;
desenvolver uma equipe do conhecimento; construir um campo de interacdo de alta
densidade na linha de frente; pegue carona no processo de desenvolvimento de novos
produtos; construa uma rede de conhecimentos com o mundo exterior (p. 264- 265).

NONAKA & TAKEUCHI (1997) salientam que a fun¢do da organizagdo no
processo de criagcdo do conhecimento organizacional é fornecer o contexto apropriado
para facilitacdo das atividades em grupos e para criagdo e acimulo de conhecimento em
nivel individual. Colocam cinco condi¢cdes em nivel organizacional que promovem a
aspiral do conhecimento, sendo elas:

a) Intencdo: no desenvolvimento da capacidade organizacional de adquirir,
criar, acumular e explorar o conhecimento estd a esséncia da criacdo do
conhecimento organizacional — a estratégia. Conceituar uma visdo e
relaciond-la ao tipo de conhecimento que deve ser desenvolvido e sua efetiva
implementacdo é o ponto critico da estratégia da empresa que quer associar
tecnologias essenciais e atividade de negdcios.

b) Autonomia: em nivel individual, todos os membros de uma organizacao
devem agir de forma autdbnoma conforme as circunstancias. A postura
empresarial que assegura a autonomia esta mais propensa a manter maior
flexibilidade ao adquirir, interpretar e relacionar informacéo.

c) Flutuacéo e caos: essas condicOes estimulam a interacdo entre a organizagéo
e 0 ambiente externo. A introducdo da flutuagdo numa empresa se da por
meio de colapsos de rotinas, habitos ou estruturas cognitivas. Um processo
continuo de questionamento e reconsideragdo de premissas existentes
estimula a criagdo do conhecimento.

d) Redundéncia: no mundo dos negocios, a redundancia refere-se a
superposicdo intencional de informagdes sobre atividades da empresa e
responsabilidades da geréncia e sobre a empresa como um todo.

e) Variedades e requisitos: o enfrentamento dos desafios impostos por um
ambiente de extrema complexidade €é enormemente facilitado pela
diversidade interna de uma organizacdo. Esse ambiente de negdcios requer o
desenvolvimento de uma estrutura horizontal e flexivel na qual as diferentes
unidades séo interligadas por uma rede de informacao.

A partir dos quatro modos de conversdo, da espiral e das condigdes
capacitadoras da criagdo do conhecimento, Nonaka e Takeuchi (1997, p. 96) apresentam
um modelo integrado de cinco fases do processo de criagdo do conhecimento



organizacional, “usando construtos basicos desenvolvidos dentro do contexto tedrico e
incorporando a dimenséo de tempo”, conforme figura 1.

Autonomia
Flutuagao/Caos criativo
Redundancia
Variedade de Requisitos

Conhecimento tacito na organizacdo Conhecimento explicito na organizagéo

Socializacéo Externalizacdo Combinacdo

Compartilhamento Criacio de
do conhecimento conceitos

Justificacio de Construcio de Difusio interativa

b : L i
4 conceitos arquétipo do conhecimento

Internalizagio

Mercado
Conhecimento Internalizagdo Conhecimento
tacito pelos usuarios explicito

Figura 1 : Modelo de cinco fases do processo de criagdo do conhecimento
Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997.p.26)

A 12 Fase significa o compartilhamento do conhecimento téacito, ou seja, inicio
do processo, a criagdo de um campo no qual os individuos possam interagir uns com 0s
outros através de didlogos pessoais. Ha entdo o compartilhamento de experiéncias entre
pessoas com diferentes histdricos, perspectivas e motivagdes. E uma etapa critica de
todo o processo de criagdo do conhecimento.

A 22 Fase refere-se a criacdo de conceitos. Nesta fase ocorre a interacdo mais
intensa entre conhecimento técito e explicito. Por meio do compartilhamento de um
modelo mental é formado um campo de interacdo, 0 modelo mental tcito é verbalizado
em palavras, frases e cristalizado em conceitos explicitos. Tal fase corresponde a
externalizacéo.

A 3° Fase é a justificacdo de conceitos e parte da definicdo do conhecimento
como “crenca verdadeira e justificada”, novos conceitos criados por individuos ou pela
equipe precisam ser justificados em determinado momento do processo. A justificagéo
esta relacionada com o processo de determinacdo de que 0s conceitos recém-criados sdo
realmente Uteis para a organizagdo. A organizacdo deve conduzir a justificacdo de
conceitos criados anteriormente na fase de criagdo de conceitos. Essa etapa corresponde
a combinacao.

A 42 Fase refere-se a construcdo de um arquétipo, onde um conceito justificado
é transformado em algo tangivel. O arquétipo é construido a partir da combinacéao entre
conhecimento explicito recém-criado e o conhecimento explicito existente. Esta fase
assemelha-se ao modo combinagao.

A 52 Fase é a difusdo interativa do conhecimento: “o novo conceito, que foi
criado, justificado e transformado em modelo, passa para um novo ciclo de criagdo de




conhecimento em um nivel ontolégico diferente. Esse processo interativo e em espiral
[...] ocorre tanto dentro da organizacdo quanto entre organizacgoes”.

Resumidamente, as suas responsabilidades sdo assim descritas: "os profissionais
do conhecimento séo responsaveis pelo acimulo e pela geracdo de conhecimento técito
e explicito. Compreendem os "operadores do conhecimento”, que, em grande parte,
interagem com o conhecimento tacito, e "especialistas do conhecimento™ que interagem
principalmente com o conhecimento explicito. Os engenheiros do conhecimento sdo
responsaveis pela conversdo de conhecimento tacito em explicito e vice-versa,
facilitando conseqiientemente os quatro modos de conversdo do conhecimento. Os
gerentes do conhecimento sdo responsaveis pela gestdo do processo total de criagdo do
conhecimento em nivel de empresa (p. 175-176).

2.2 Modelo de Gestdo do Conhecimento — Probst (2002)

Este Modelo apresenta uma estrutura agregada que auxilia todas as acOes
voltadas para a formacdo de recursos de conhecimento. Tal estrutura apdia-se em alguns
processos fundamentais para o gerenciamento do conhecimento.

-ldentificacéo do conhecimento: A etapa de identificagdo do conhecimento pode
também ser considerada como uma subetapa da criacdo. Desse modo analisa e descreve
0 ambiente de conhecimento da empresa.

-Aquisicdo do conhecimento: se da pela obtencdo de parte do conhecimento
através dos treinamentos e cursos externos, onde o funcionario busca uma habilidade
que ainda ndo possui, com o proposito de, ao voltar, aplica-lo em seu trabalho.

-Desenvolvimento do conhecimento: o desenvolvimento do conhecimento
abrange as interacGes entre o conhecimento técito e o explicito. Seré a geracéo de novas
idéias a partir das ja existentes.

-Compartilnamento e distribuicdo do conhecimento: E o momento de transferir o
conhecimento criado ou adquirido para que, na sequéncia, ele assuma uma nova
utilizagao.

Os processos classicos de comunicagcdo, que apresentam a existéncia de um
interlocutor e um receptor, aparecem como vitais. O relacionamento pessoal entre os
trabalhadores do conhecimento é uma das principais ferramentas de compartilhamento.
Aqui aparecem como Uteis 0s recursos de Tl, como intranet, e-mails e foruns virtuais.

-Utilizacdo do conhecimento: Consiste em transformar o conhecimento
adquirido em algo criativo e relevante para a organizacdo. Normalmente se restringe a
produtos e servigos inovadores gerados para satisfazer uma demanda por inovagao
exigida pelo mercado. Deverd garantir que o conhecimento desenvolvido na
organizacdo sera plenamente utilizado

-Retencdo do conhecimento: deve-se “preservar” da maneira mais adequada o
conhecimento existente dentro da empresa. Deve ser coordenada e definida por uma
politica geral de protecdo do conhecimento, sendo importante destacar a confiabilidade,
veracidade e identificagdo das fontes do conhecimento, assim como a sua natureza.
Também € preciso classificar e identificar as possiveis fontes de vazamento de
conhecimento. Isto ocorre pela analise de risco de perda de conhecimento, que deve ser
associada a gestdo do risco na organizag&o.

Desta forma, a protecdo do conhecimento pode ser mapeada e priorizada
segundo seu risco de perda e quanto o impacto da perda prejudica o neg6cio. O modelo
de Probst estabelece processos fundamentais ao combate dos problemas gerados ao se
considerar o conhecimento como um recurso.



2.3 O Modelo Genérico de Gestdo do Conhecimento-Stollenwrk (2001)

Stollenwerk (2001) analisou os principais modelos de gestdo do conhecimento e
de planejamento estratégico e desenvolveu um modelo genérico composto dos seguintes
sete processos: identificacdo do conhecimento, que envolve as questfes estratégicas e as
competéncias essenciais para 0 sucesso da empresa; captura do conhecimento, que tem
por objetivo adquirir os conhecimentos, habilidades e experiéncias identificadas para
responder as questBes estratégicas e desenvolver as competéncias essenciais; selecao e
validagdo do conhecimento, que visa avaliar o conhecimento e sintetiza-lo para que a
organizacdo considere-o0 valido para aplicacdo futura; organizacdo e armazenagem do
conhecimento, que procura facilitar a recuperagéo do conhecimento; compartilhamento
do conhecimento, que proporciona condigdes para que o conhecimento ndo fique
restrito a um pequeno grupo de individuos; aplicacdo do conhecimento; que diminui as
barreiras existentes para aplicagdo do conhecimento novo para melhoria de
desempenho, desenvolvimento de novos produtos e conquista de novos mercados; e
criacdo do conhecimento, que visa criar condigdes para as cinco etapas de criagdo do
conhecimento propostas por Nonaka e Takeuchi (1997) se desenvolvam,
(STOLLENWERK, 2001).

Também fazem parte desse modelo genérico, conforme contribuicdo de O’Dell
(1996, apud Stollenwerk, 2001) quatro fatores facilitadores da gestdo do conhecimento:
aval, compromisso e direcionamento da lideranca; caracteristicas culturais, tais como:
foco no desempenho, foco no cliente, foco em melhoria, foco em exceléncia,
flexibilidade, competéncia, aprendizagem, inovacdo, autogerenciamento, pro-atividade,
visdo de futuro e compartilhamento do conhecimento, devem estar presentes na cultura
da organizacdo; receptividade, apoio e compromisso das pessoas com o0 conhecimento
organizacional através de um sistema de medigdo e recompensa; e uma infraestrutura
de tecnologia de informagdo e comunicacdo para que 0 conhecimento seja
disponibilizado e compartilhnado em qualquer parte e no tempo adequado.

3.1 Barreiras culturais da gestdo do conhecimento

A gestdo do conhecimento ainda sofre com barreiras individuais a criacdo do
conhecimento( crengas pessoais, processos e assimilagdo e acomodacdo), bem como
barreiras organizacionais ( como a linguagem, memdria organizacional, historias e
mitos da  empresa, procedimentos e paradigmas da  organizacdo).
(CHIAVENATO,2005).

Para enfrentar o mundo de negdcios em constante mudanga e ebulicdo, a
organizacgdo precisa desenvolver a capacidade de migrar e mudar, de criar e alavancar
novas habilidades e atitudes, de inovar incessantemente. A organizacdo que aprende é
aquela que desenvolve uma capacidade continua de adaptacdo e mudanca.

Atualmente, um numero cada vez maior de empresas percebe o quanto é
importante saber o que elas sabem para poder tirar 0 maximo de proveito de todas as
fontes e promover um amplo compartilhamento desses conhecimentos. Por essa razéo,
entendemos que o grande desafio das empresas no que se refere a gestdo do
conhecimento, é ter pessoas preparadas para gerenciar de forma inteligente, ordenada,
sistematizada e eficaz, tudo que possa agregar valor ao seu ramo de negocio.

Hoje, a competitividade € uma das maiores preocupagdes das empresas. Por isso,
as empresas tém que reagir rapidamente as condi¢bes de novos mercados, como
também as (novas) necessidades do cliente, que constantemente procuram solugdes



criativas e melhoria continua em produtos e processos. As organizag0es atualmente tém
gue se adaptar continuamente, desenvolver e inovar.

Dependendo do tipo de cultura organizacional, o processo de transformacgéo (
ruptura da barreira cultural) pode ser longo e tortuoso. Pois a abertura cultural ndo esta
inerente & maioria das pessoas. Nenhuma transformacdo ocorre sem sofrer resisténcias.
As pessoas tém uma tendéncia natural a reagir a mudanca. A mudanca cultural se torna
essencial para a implementacdo da Gestdo do conhecimento.

Mas de onde a resisténcia pode vir? Na maioria das organizagbes podem-se
encontrar trés tipos de perfil de pessoas ( SALVADOR,2002)

- Os resistentes. Resistem a qualquer tipo de mudanga, que dird a um novo sistema.
Podem ser

resistentes, por falta de habilidades com a tecnologia, inseguranca quanto ao futuro de
seu

emprego ou simplesmente sdo os populares “do contra”. Mantenha esse grupo
informado,

treinado e se possivel ndo o deixe “contaminar” o projeto. O grande problema é quando
esses

resistentes estdo na alta cupula da administracdo, o que provavelmente tornard a
implantacéo

da GC mais dificil. Mas esse grupo tem um papel importante, pois ao ter de defender e
justificar seus planos eles se tornardo mais consistentes.

- Os neutros. A grande maioria da populagdo das organizagOes. Esse grupo deve ser
conquistado com informacdes precisas ao longo de todo o projeto de implementacéo da
GC, como relatos de casos de sucesso de outras organizagbes ou mesmo com projetos
pilotos realizados na empresa e principalmente com a demonstracdo clara de como o
novo sistema vai melhorar a vida deles no trabalho e a produtividade na empresa.

- Os inovadores. Esses provavelmente estardo na equipe que implantard a GC ou serdo
0S

grandes patrocinadores de qualquer iniciativa nova na empresa. Tenha-0s como 0s
grandes

multiplicadores do projeto.

Identificar esses grupos e ter estratégias de comunicagdo e envolvimento com
cada um deles facilita a ruptura da barreira cultural.

2. Aspectos Metodoldgicos da Investigacéo

O presente estudo consiste numa pesquisa exploratoria, construido dentro de
uma abordagem quantitativa com o objetivo de analisar o processo de gestdo do
conhecimento nos setores publico e privado, o qual foi aplicado o modelo de criacdo do
conhecimento proposto por Nonaka e Taukechi (2001) nas geréncias administrativas das
instituicdes financeiras em Campina Grande-PB.

O universo da pesquisa considerado nesse estudo é composto 65 funcionarios de
trés instituicbes financeiras situadas na Campina Grande-PB, constituido de trés pessoas
no total. Nesse estudo foi utilizado um instrumento de pesquisa frequentemente
empregado nas ciéncias comportamentais, o0 questionario.

O questionario utilizado na pesquisa foi dividido em duas partes. Na primeira
parte, 0 questionario contou com 10 questdes fechadas e tratou da cultura
organizacional, este questionario foi extraido do livro Gestdo do conhecimento: o
grande desafio empresarial ( TERRA 2000, p.113) e foi usada a escala de Likert. A
segunda parte, foi composta de cinco perguntas e as questdes trataram da resisténcia a



mudancas. Abordou também o tema gestdo do conhecimento tendo em vista que a
pesquisa trata de barreiras a gestdo do mesmo.

3. Apresentacgéo dos resultados

A apresentacdo dos resultados foi dividida em duas partes. Na primeira parte,
s30 expostos 0s objetivos do questionario e os dados coletados sdo apresentados em um
quadro, no qual se visualiza as questdes colocadas aos pesquisados e 0s percentuais por
eles atribuidos a cada uma das questBes. Na segunda parte, sdo apresentados 0s
objetivos das perguntas e os percentuais atribuidos a cada op¢do de cada pergunta. No
final da primeira parte, é feita a analise e interpretacdo dos resultados. Na segunda parte,
ao final da apresentagdo dos percentuais atribuidos a op¢do de cada pergunta, procede-
se a andlise e interpretacdo dos resultados.

3.1 Primeira parte

A primeira parte contou com o questionario abaixo apresentado, composto por
dez questbes que tiveram o objetivo dos pesquisados, posicionarem a empresa em que
trabalham quanto a sua cultura organizacional. Para responder a cada pergunta, eles
utilizaram a seguinte escala: 1 para: Discordo totalmente; 2 para: Discordo; 3 para:
Concordo parcialmente; 4 para: Concordo; 5 para: Concordo totalmente. Os resultados
obtidos para cada pergunta, foram transformados em percentuais e sdo apresentados no
quadro 1.

N.° QUESTOES ESCALA | ESCALA | ESCALA | ESCALA | ESCALA

1. A misséo e os valores da empresa
sdo promovidos, de forma
consistente, por atos simbdlicos e | 0% 0% 60% 40% 0%
acdes.

2. H& um grande elevado sentimento
de confianca entre empresa e
funcionérios, existe, de maneira | 0% 10% 10% 80% 0%
geral, um grande orgulho em
trabalhar para a empresa.

3. As pessoas ndo estdo focadas

apenas em curto prazo. 0% 0% 60% 30% 10%
4. Estimula-se a experimentacéo. Ha

liberdade para tentar e falhar. 0% 0% 40% 60%0 0%

Existe uma grande honestidade
5. intelectual na empresa, ou seja, as | 0% 0% 40% 60% 0%
pessoas sdo auténticas e deixam
evidentes aquilo que conhecem e
também o que ndo conhecem.

6. As pessoas estdo preocupadas | 0% 0% 40% 60% 0%
com toda a organizacdo e néo
apenas com sua area de trabalho,
ou seja, buscam uma otimizacéo
conjunta.

-1 -2 -3 -4 -5




Reconhece-se que tempo é um
7. recurso importante para 0 [ 0% 0% 10% 45% 45%
processo de inovagao.

8. Novas idéias sdo valorizadas. Ha | 0% 10% 60% 30% 0%
permissdo para discutir idéias “
bobas”.

9. As realizagbes importantes séo | 0% 0% 0% 80% 20%
comemoradas.

10. H& grande toleréncia para piadas | 0% 0% 60% 10% 30%
e humor.

Fonte: Elaboracédo dos autores.
Quadro I- Barreiras da Gestdo do Conhecimento.

Os pesquisados posicionaram a empresa que trabalham, tendo uma cultura
organizacional tendencialmente aberta a mudancas e até com caracteristicas de empresa
inovadora, tendo em vista que 0s percentuais significativos se concentram na escala 3, 4
e 5 respectivamente: concordo parcialmente, com respostas que concentram em
percentuais mais elevados, como a questdo que tratou da missao e valores da empresa e
80% de existéncia de grande orgulho de trabalhar na empresa. 60% estimulam-se em
experimentacdo, com liberdade de tentar e falhar.

As pessoas sdo auténticas , possuem otimizacdo, e estdo preocupadas com a
organizacdo em 60%. Reconhecem 90% que tempo & um recurso importante para o
processo de inovacgdo, e que 60% da suas idéias sdo valorizadas, e ha grande tolerancia
para piadas e humor, e 80% dessas realizagdes sdo comemoradas. Estes resultados sdo
indicativos de que a empresa trabalha na melhoria dos resultados da organizagdo e de
seus colaboradores, uma vez que isto eleva o comprometimento com a empresa, a sua
motivacao, e beneficia a gestdo do conhecimento.

3.2 Segunda parte

A segunda parte do questionario contou com cinco perguntas que tiveram o
propésito de identificar o conhecimento a respeito do processo de gestdo do
conhecimento e verificar o posicionamento dos colaboradores perante as mudangas nas
organizagdes, quanto a resisténcia as mesmas.

Na primeira e segunda pergunta 100% dos pesquisados identificam-se com a
expressdo gestdo do conhecimento na empresa, e compartilham os seus conhecimentos
com os seus colegas de trabalho, verificando as suas habilidades e competéncias. Na
terceira pergunta, 100% também concordam com a existéncia de expressar opinides,
devido existir liberdade e contestacdo para seus devidos objetivos e solicitaces para um
compartilhamento de conhecimentos. Na quarta questdo , que versou sobre o
comprometimento dos funcionarios quando da decisdo da alta administracdo por alguma
mudanca que envolva a empresa como um todo, a percepgdo dos pesquisados mostra
que 90% sdo favoraveis a mudancas dentro da organizacdo, pois percebem que podem
ser importantes tanto para empresa como para a carreira profissional do colaborador,
mas 10% restante, sdo desfavoraveis, pois acham que certas mudangas ndo sdo
benéficas, que alguns ndo se comprometem com a nova fase, e ddo poucas condicdes
para que elas de fato acontegam.
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Fonte: Pesquisa direta, 2009.

Na pergunta de namero cinco, buscou-se identificar o comportamento individual
dos pesquisados frente a mudangas que em geral acontecem na empresa, 80% aprovam
e apbiam porque acham necessario que a empresa mude constantemente, havendo
mudancas de cargos, ou reciclagem com treinamentos ou mudancas de chefias, e sempre
ha solicitacbes de opinides sobre essas mudancgas, mas, 20% responderam que ndo
concordam com certas mudangas, por considerarem que suas opinides ndo contam, ou
também, porque acha, que ndo seja valido, certas modificacfes na organizacdo ou na
equipe de trabalho. Estes funcionarios, podem ndo estar satisfeitos com o ambiente de
trabalho, por isso se posicionaram contrarios a certas mudangas que ndo acreditam,
assim podendo ser resistentes a mudangas.

4.Consideracoes finais

Acredita-se que o fato do conhecimento desponta como o recurso vital para
competir e sobreviver nessa sociedade. Organizacdes de todos os tipos tém embarcado
em mudangas sucessivas, em busca do perfil ideal.

As instituicdes financeiras no Brasil s&o um exemplo de empresas que venceram
inimeros desafios e tém todas as condicOes para reinventarem-se novamente. A gestdo
do conhecimento é um caminho promissor e sua abordagem por processos pode ser um
bom guia de acdo.

Foi detectado na presente pesquisa que a cultura organizacional das empresas é
aberta, os valores da organizacdo estdo sendo promovidos, hd um muatuo
compartilhamento de conhecimentos, existe um desprendimento dos servidores com
relacdo a expressar as suas opinides e as mudangas ocorridas estdo sendo aceitas pela
totalidade dos pesquisados. Onde se pode perceber que a organizacdo é propicia a
mudancas e possui uma cultura organizacional favoravel ao bom gerenciamento do
conhecimento. Mesmo com a existéncia de pontos positivos, 0s pesquisados mostraram
um conhecimento s6 parcial da expressao Gestdo do Conhecimento.

N&do podemos desconsiderar os grandes obstaculos que podem minar 0 sucesso
da implementacdo da gestdo do conhecimento, um deles pode ser as barreiras culturais,
que foi o problema da pesquisa, onde pode perceber a comprovagdo da existéncia.



Poucas, s6 duas, mas bem significativas, que foram a falta de liberdade para tentar e
falhar e a falta de uma otimizacgdo conjunta.

Em uma organizagcdo moderna essas duas barreiras ndo podem existir, pois deve
possuir liberdade de tentativas, para os funcionarios encontrarem os acertos primeiro
precisam se deparam com 0s erros, eles estdo presentes em varias organizagdes bem
sucedidas pelo mundo. Por fim, o trabalho em equipe deve ser incentivado na
organizacdo, para alcancar o objetivo da empresa 0s seus funcionarios precisam
trabalhar em conjunto, mostrando a unido dos departamentos em busca de um dnico
objetivo. Ndo adiantando assim, cada departamento trabalhar em busca sé de seus
objetivos sem se preocupar, nem ajudar aos departamentos vizinhos a alcangarem o0s
seus também fazendo assim, a organizacao ndo alcancaré o seu objetivo central.

No momento em que todos ( organizacbes e pessoas) estiverem dedicados a
gerenciar o seu conhecimento, o valor do capital intelectual estara mais visivel para
cada um deles e o “trabalhador do conhecimento” concordard em expor o seu intelecto
sem criar barreiras (culturais). E assim, os maiores realizadores de amanhé& serdo grupos
com grandes idéias, gente inteligente que compartilhara conhecimentos com a
tecnologia adequada.
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