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Resumo:

O conhecimento, visto agora como objeto de valor, acaba sendo negligenciado
por falta ou excesso de cuidado para o repasse. Muitas vezes sdo em demasia,
partindo de diversas fontes e por consequéncia, quanto maior o volume e a
quantidade de pessoas envolvidas & mais dificil formalizar, gerenciar e
compartilhar. O presente artigo tem como objetivo apontar a importancia da
disseminagdo do conhecimento para geragdo de estratégias organizacionais,
levando em conta os tipos de conhecimento que regem a Gestdo do
Conhecimento, e a compreensdo das formas que o mesmo esta difuso na
organizagéo, e também, apontar a importancia das ferramentas presentes da
organizacdo para sua a disseminacdo. Para isso, utilizou-se uma pesquisa
exploratoria e de campo com os colaboradores de uma multinacional localizada
no Polo Industrial de Manaus - PIM. Os resultados encontrados indicam que foi
percebida a importancia da disseminagdo do conhecimento por meio das
ferramentas presentes na organizagdo, pois foi notério a unanimidade
encontrada na questdo levantada de se obter mais beneficios do que

maleficios dentro da empresa com o compartilhamento do conhecimento.
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Abstract:

Knowledge, now seen as an object of value, ends up being neglected due to
lack or excessive care for its fransfer. They are often too much, coming from
different sources and as a consequence, the greater the volume and number of
people involved, the more difficult it is to formalize, manage and share. This
article aims to point out the importance of knowledge dissemination for the
generation of organizational strategies, taking into account the types of
knowledge that govern Knowledge Management, and the understanding of the
ways in which it is diffused in the organization, and also to point out the
importance of the organization's present tools for the dissemination of
knowledge. For that, an exploratory and field research was used with the
coliaborators of a multinational located in the Industrial Pole of Manaus. The
results found indicate that the importance of disseminating knowledge through
the tools present in the organization was perceived, as the unanimity found in
the issue raised about obtaining more benefits than harms within the company

with the sharing of knowledge was notorious.

Keywords: Knowledge Management, Learning, People Management.

1. INTRODUGAO

A sociedade vive atualmente na era da informagao, onde tudo pode ser
acessado da forma mais rapida e facil possivel, nao s6 por causo das infimas
questées de conflitos que surgiu a necessidade de modernas tecnicas de
repasse de informagdes, mas também de lavrar de formas mais concisas estas,
e posteriormente, dissemina-las para outras pessoas que pudessem aprender
e também somar, tendo assim o surgimento do conhecimento, onde
informag6es preciosas pararam de ser restritas ao ambito familiar e passou a

ser capital entre diversas pessoas com interesses politicos e sociais.

Em dada circunstancia da evidente evolugéo social e o desenvolvimenio
organizacional, assim como em qualquer situagéo, surgiu a necessidade de
acréscimo de performance de respostas e acessos ao conhecimento, pois
percebeu-se que a sua disposi¢ao levava organizagdes a patamares de maior

valor. O modelo de tal importancia, revelou o valor da condugdo dos recursos



intangiveis denominado como gestdo do conhecimento (GC), onde este
tornou-se uma vantagem competitiva e de longa duragao, ja que agueles que
participam da organizagdo ndo sdo vistos apenas como um recurse ao
trabalho, mas como cerne, capaz de criar um ambiente propicio para ©

crescimento empresarial sustentavel.

Dentro deste contexto, pretende-se com o presente trabalho, apontar a
importancia do apoio da disseminagado do conhecimento para geragéo de
estratégias organizacionais, este sendo o objeto principal da pesquisa; Verificar
os tipos de conhecimento que regem a gestdo do conhecimento, assim como
compreender de que formas o conhecimento esta difuso na organizagéo e
também, apontar a importancia das ferramentas presentes na organizagéo para
a disseminacéo do conhecimento, sendo estes os objetivos especificos desta

pesquisa.

Considerando a oportunidade de analisar um fendmeno na pratica, a
pesquisa configurou-se como estudo de caso de uma inddstria multinacional e
seus colaboradores perante a temética apresentada. Tendo em vista que
somente se deseja analisar para avaliar a amostragem na qual foi submetido a
investigagéo, a coleta de dados foi realizada em uma pesquisa de campo a
partir de envio de formulario on-fine para se obter mais facilidade ao acesso

dos consultados e o retorno para tabulagao de dados.

Sendo assim, a pesquisa instiga a expressar a realidade de uma
empresa multinacional de ambito industrial sem vertente especificada,
localizada no Polo Industrial de Manaus e os elementos que ocorrem para
verificar a compreenséo e elucidar os objetivos especificos ja citados, e
também trazendo a seguinte problematica: Como melhorar os repasses de
informagdes e gerar conhecimento para fomentar organizagbes mais
competitivas? Os resultados obtidos pelo artigo incluem revelar o entedimento
dos colaboradores com relagéo a notabilidade do conhecimento disseminado
ha empresa, os impactos que isso gera e as possiveis oportunidades geradas

por causa da agéo de distribuicdo do mesmo.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA



2.1 Hierarquia do Saber

E nitido que ha grande necessidade das organizagdes que detenham e
controlem o saber dos seus funcionarios, a fim de se destacar no ambito
competitivo atual e alavancar na comunidade de forma pratica e inovadora. O
conhecimento se tornou poderoso, mas antes mesmo do conhecimento,

existem outros pilares para que o mesmo seja soélido e seguro.

E de saber que a piramide do conhecimento possui quatro componentes

em sua estrutura, nomeados e hierarquizados da seguinte forma:
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Figura 1 — "Piramide do Conhecimento”
Fonte: O Autor a partir de Primak (2008)

Davenport e Prusak (1998) afirmam que conhecimento pode incluir os
conceitos de sabedoria e insight, entretanto diferencia-se de dados e
informagdes. Enquanto dados s&o conjuntos de fatos distintos e objetivos,
relativos a eventos, as informacgdes sdo dados de relevancia e proposito, onde
foi realizado uma discriminagdo apresentando assim uma relevancia. Ja o
conhecimento & uma informagéo transformada, lapidada de forma coesiva para

melhor interpretacéo e entendimento.

As definicdes de dados, informagdes e conhecimento s&o variaveis, no
entanto, a grande maioria partilha da afirmagédo que os dados nao produzem
necessariamente uma informagdo, bem como uma informagdo define um
conhecimento. Os conceitos indicados s&o representados atraves da figura 2,

onde se representa os niveis hierarquicos destes:
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Figura 2
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experiencia,
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— “Niveis Hierarquicos” da informagéo

Fonte: O Autor a partir de Beal (2004)

2.1.1 Dados

Dados sdo, basicamente, observagcdes documentadas ou resultados de

Melo (1999) afirma que dado é uma expressao légica do fato isolado. Ha

Os dados podem ser obtidos pela percepgao através dos sentidos, como

as fontes de dados:

para o nivel estratégico da organizacao.

ey

DADOS ®
g4

medigdes. A disponibilidade e refino dos mesmos oferece oportunidade para

obtencdo de informagbes consistentes que auxiliardo na tomada de deciséo

uma comparacgao pela visdo do autor supracitado de dados como numeros que
se encontram registrados na catraca de um 6nibus, sendo o total apontado de

passageiros apenas a expressao logica do fato verificado pela catraca.

observacgao ou execugéo de um processo de medigcdo. A figura 3 abaixo ilustra
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documentadas

Figura 3 — Fontes de Dados



Fonte: O Autor a partir de Melo (1999)

Reynolds e Stair (2002) também entendem que dados representam as
coisas do mundo real, algo de simplorio entendimento e objetificagdo. O mundo
fisico, comportamental e sensorial é base para se extrair os dados primarios

com finalidade para obter conhecimento necessario e aprendizagem.
2.1.2 Informagéo

Para Beal (2004), informagéo é fundada a partir de dados dotados de
relevancia e proposito. E, dando continuidade nessa linha de pensamento,
McGee e Prusak (1994 apud Beal, 2004), afirmam que informages consistem

em dados coletados e estdo devidamente organizados.

Marias (1999) focaliza a informacgéo quando se trata do crescimento e
competitividade das organizagdes. E sabido que, certas informacgdes podem
ascender ou arruinar uma companhia, no caso, tudo esta sujeita a qualidade da

mesma.

Uma informacéo de qualidade pode se transformar em recurso
valiosos, ¢ acessos a ela & crucial para criagdo e desenvolvimento de
conhecimento. Aratjo e Amaral (2010) afirmam que ambos (informagéo e
conhecimento) passaram a ser identificados e tratados como parte do capital

intelectual da organizagéo.

Os autores supracitados afirmam também que a informacéo, nas
organizagdes, consiste em um determinado ciclo, compreendendo-se em
geracéo, selecao, representacgéo, armazenamento, recuperagao, distribuicéo e
uso da informagdo onde cumpre-se em absoluta forma quando se tem

qualidade.

O mencionado refere-se ao ciclo informacional, como pode ser
vislumbrado na figura 4, produzida a partir de Araujo e Amaral (2010) para

melhor compreensao.
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Figura 4 — Ciclo Informacional
Fonte: O Autor a partir de Araujo e Amaral (2010)

2.1.3 Conhecimento

O conceito de conhecimento ndo é consensual. Nonaka (1991) afirma
que segundo a epistemologia tradicional, & confortavel adotar uma definigao de

conhecimento como uma crenga justificadamente verdadeira.

Ao longo da historia, o conhecimento teve diferentes significados e
funcionalidades. Durante a antiguidade classica, o conhecimento era usado
para crescimento pessoal, para aumentar a satisfagdo e sabedoria individual.
(Drucker, 1997).

Para se ter uma melhor ambientagdo deste contexto, onde o
conhecimento era agregacéo de um individuo ao todo, autores como Devenport
e Prusak (1998) definem conhecimento como uma mistura fluida de experiéncia
condensada, valores, informagao contextual e intuicdo, que permite avaliar e
incorporar novas experiéncias, e consequentemente novas informacdes para

alimentar o ciclo informacional.

Estes diferentes tipos de conceito sugerem que a gestdo do

conhecimento deve saber distinguir o que é estratégico, em termos de



desenvolvimento de suas competéncias organizacionais, para formalizar a

base da memoria das organizacdes do conhecimento.

2.2 Gestiao do Conhecimento

As empresas desde que concorriam em territérios internos e tendo como
armas competitivas as maquinas e tarefas, a cadeia de valor foi evoluindo ao
longo do tempo, e com isso a parte estratégica voliou os olhos para Gestéo do
Conhecimento - GC como mais um artificio a se ter para estar no pared em
relacéo a disputa de lugar de destaque no mercado. Nonaka e Takeuchi (1997)
acordam que a gestio do conhecimento como vantagem competitiva se tornou

com o passar dos anos um ativo intangivel da empresa.

Probst, Raub, Romhardt (2002) abordam que a GC é assegurar que o
conhecimento produzido pelos colaboradores e manifestado por procedimentos
internos da organizagdo, sejam estes utilizados e sabido em todo processo

produtivo e organizacional com primordialidade.

Chiavenato (2005) ja acende que Gestdo do Conhecimento & um
processo integrado destinado a disseminar e intensificar o conhecimento para
melhor desempenho da organizagdo, ou seja, se uma informagéo néo e
repassada, ela ndo se presta ao real papel a qual estd destinada, todavia, &
interessante salientar a filtracdo do conhecimento para adequar a real

necessidade da organizagao.
2.3 Tipos de Conhecimento

Pressupbe-se que a disseminacdo do conhecimento deve ocorrer por
entre os diferentes niveis hierarquicos da organizagdo. O mesmo permeia a
organizagéo sob duas formas distintas: conhecimento tacito e conhecimento

explicito.
2.3.1 Conhecimento T4cito

Nonaka e Takeuchi (2008) expbe que o conhecimento tacito & invisivel,
sendo este de partido pessoal e dificil de explicar, pois parte-se do principio da
consisténcia de habilidades técnicas, referindo-se a experiéncia individual de

se lidar com certas situagées. O conhecimento tacito acaba se tornando dificil



de ser compartilhado, pois nutre sentido intuitivos e acaba sendo interpretado

como o conhecimento através das percepgdes do mundo gque o rodeiam.
2.3.2 Conhecimento Explicito

O conhecimento explicito & de facil entendimento, visto que é
representado através de documentos, textos, relatérios, tabelas, softwares, etc.
Nonaka e Takeuchi (2008) apontam que este tipo de conhecimento referéncias
a conhecimento “codificado”, pelo fato de pode ser transmitido também em

formulas matematicas e através de sistemas.

Fayard (2008) explana que o conhecimento explicito &€ um grande claréao
que ilumina a agéo, em controvérsia do tacito, onde é somente um sinal fraco

de luz.
2. 4 Criagdo do Conhecimento

Nonaka e Takeuchi (2008) defendem que antigamente, as organizagbes
partiam da cultura de que o conhecimento era gerado a partir das informagoes
que eram obtidas fora da organizagao, e todos deviam se adaptar para atender

aos problemas e soluciona-los.

Em contrapartida, Valetim (2010) declara outro aspecto na criagéo do
conhecimento, a cultura organizacional, pois ao se dispor em atualizar praticas
da Gestdo do Conhecimento como construgio e disseminagdo do mesmo, ela
passa a repensar em cultura e adiciona o conhecimento como um bem

intangivel da organizacgéo.

2.4.1 Conversdes do Conhecimento
Fayard (2008) afirma que é natural da sociedade transformar
conhecimento tacito em conhecimento explicito, sendo essa transmisséo de
conhecimento muito importante para o progresso da organizagao.
Nonaka e Takeuchi (2008) determinam quatro modos que juntos formam
o denominado espiral do conhecimento, onde a mesclagem dos conhecimentos
tacitos e explicitos convergem para existir a transferéncia do conhecimento,

como mostra a figura 5.
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Soclalizacao Externalizagao
Compartilhamento de Conversdo do conhecimento
experiéncias tacito em explicito

Internalizagdo
Incorporagao do conhecimento
explicito no conhecimento tacito

Combinagédo
Sistematizagdo de conceitos

Figura 5 — Espiral do Conhecimento
Fonte: O Autor a partir de Nonaka; Takeuchi (2008)

1) Socializagdo: Técito para Tacito — onde consiste na transmisséo direta
de conhecimentos tacitos, ocorrendo compartiihamento através de
experiéncias, que séo repassadas por conversas informais (storytelling).

2) Externalizagdo: Tacito para Explicito - transformagédo de um
conhecimento explicito a partir de um conhecimento tacito. Tendo como
um principal exemplo, descrever uma imagem € o ato de tornar o
conhecimento tacito em articulavel.

3) Combinag&o: Explicito para Explicito — ocorre como principal exemplo o
sistema do conhecimento usual, através de documentos, manuais, e etc.

4) Internalizagao: Explicito para Tacito — o mais usual, € também conhecido
como o método de “aprender fazendo”, consistindo na utilizagdo de
conhecimentos explicitos para ampliagdo do conhecimento tacito do

individuo.

Trabalhar com processos e pessoas sendo base principal € a melhor
técnica para ter a disseminagao do conhecimento, aponta Manés (1999), visto
que dessa forma deixa claro que repassar o trabalho e ensinamentos em
termos de qualidade depende das pessoas envolvidas; Pesa-se tambéem
técnicas de trabalho em equipe, treinamentos e comunicagéo, que se caso nao
for levado em conta, ou néo ter essas questdes de presencga forte na cultura
organizacional da empresa, a tendéncia sera o fracasso e um trabalho rotineiro
sem geracgao de valor e inovagdo, concomitante com a agregacéo de valor nos

ativos intangiveis da organizagao (colaboradores).
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2.5 Aprendizagem e Memoria Organizacional

Um dos maiores desafios da GC ¢ exatamente capturar o conhecimento
individual e ter a capacidade de repassar. Magnani e Herbelé (2010) evidéncia,
ainda, que esta competéncia como ativo intangivel nao pode ser estocada pela
organizacio, pois a mesma reside na cabeca das pessoas e sai da empresa

apds o expediente.

Desta forma, Chiavenato (2005) afirma que o aprendizado® deve ser
organizado e continuo, afetando e envolvendo todos os membros da
organizagdo, e ndo apenas alguns deles. Valetim (2010) também compartitha
da ideia da forma que a aprendizagem precisa ser canalizada através do
homem para melhoria do relacionamento com o trabalho, pessoas e tecnologia;
A organizacdo deve ter uma aprendizagem continua em relacionamentos

pessoais, com cliente, fornecedores e no staff interno de cada setor.

Mais que disseminar o conhecimento gerado, as organiza¢des
necessitam mapear as competéncias, conhecendo as habilidades da
organizacdo. E, de maos dadas com a aprendizagem, o conhecimento
disseminado afravés de sistemas de informagéo e novas metodologias tem se
tornado intensas, colocando a Memoria Organizacional (MO) como uma das

principais ferramentas em questdes de registros.

Segundo Concklin (2001}, a MO amplifica o conhecimento por conseguir
coletar, organizar, disseminar e reutilizar o mesmo criado pelos préprios
colaboradores dentro de uma organizagéo, colocando em foco a representagéo
explicita da conversdo externalizacdo, até porque, o objetivo é facilitar o
acesso, compartihamento e o uso do conhecimento pelo maximo de

colaboradores possiveis.

Nesse sentido, fica claro que o conhecimento de um individuc e suas

experiéncias pessoais sdo importantes e devem ser preservadas, com intuito

* O aprendizado envolve aspectos coghnitivos, emocionais, orgénicos, psicossociais e culturais,
ou seja, esta inserido no mundo, de onde é resultante do desenvolvimento de aptidoes e de
conhecimentos, bem come da transferéncia destes para novas situagfes. Enguanto o
conhecimento & um processo que € intrinseco, o aprendizado é um processo vivo, dinamico,
que se origina da agdo em decorréncia da interacdo entre sujeitos. (Santos Jr; Bispo; Moura,
2007)
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de criagdo de novo conteldo, e fortalecimento de entendimento por meio de

ensinamentos.
3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A metodologia de acordo com Alyrio (2009) consiste em ser um
acontecimento, ndo sendo este considerado simplesmente um objeto de
observagédo, e sim, uma oportunidade de analisar na pratica um fendmeno.
Com isto, o presente estudo tratou-se de uma pesquisa de natureza quali-
quanti, tendo em vista que de forma qualitativa expds um fenémeno do mundo
social, tal qual o comportamento humano e, quantitativa pois, determinou na
coleta e tratamento de dados o entendimento dos colaboradores participantes
da organizagdo alvo, realizado no més de junho de 2021, utilizando assim

recursos estatisticos.

Os fins se deram por descritivo, visto que n&o se apetece manusear os
acontecimento observados, mas somente com finalidade de analisar para
avaliar a amostragem a qual foi submetido a investigacéo, ou seja, descrever
as compreensdes dos colaboradores participantes da pesquisa. Quantos aos
meios, a pesquisa foi estudo de caso, de campo e bibliografica. Estudo de caso
em vista de ter sido restrita a um grupo, o que se entende por ser um grupo de
pessoas efou uma organizacdo, de campo, pois coletou dados de
colaboradores da empresa alvo, e bilbiografica por pesquisar em outros autores

conceitos para aprimorar o presente estudo.

A coleta de dados foi realizada por meio de envio de formulario online
via Google Forms a colaboradores de uma muitinacional, no periodo iniciado
em 01 de junho de 2021 e tendo o retornc de respostas dado como encerrado
em 25 de junho de 2021, obtendo 25 dias corridos para coleta de dados, onde
se almejou analisar uma amostra de 20 (vinte) respostas de uma populagéo de
35 (frinta e cinco), de um universo de 150 (cento e cinquenta) colaboradores®

que ocupam desde cargos da alta hierarquia como geréncia e coordenacéo até

4 A amostra foi focalizada desta forma para fins de acessibilidade do objeto do estudo. Ndo sendo
necessario demonstrativo de calculo de mensuracdo de amostragem.
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a base da pir@mide organizacional®, como analistas e assistentes. O recorte da
populagdo se deu pela questdo de recolhimento de dados mais equilibrados
possiveis dentre as hierarquias presentes, e as perguntas constadas no
formulario tiveram o intuito de apurar a nogdo dos colaboradores com relagao

aos objetivos apresentados nesta pesquisa.

E de suma importancia ressaltar que durante a coleta dos dados, os
colaboradores nao foram identificados afim de preservar a integridade das
identidades, para que as respostas nao sofressem nenhum tipo de tratamento
diferenciado pelo cargo que exercem na empresa. Este fato implica no
tratamento dos dados e informacdes apresentados, podendo ainda assim n&o

refletir fielmente a realidade vivenciada na empresa.
4. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS

4.1 O perfil demografico

Idade

9,1%

\

18,2%

=21a30
»31a40
41a 50

= 50+

45 5%

27,3%

Gréfico 1 - Idade
Fonte: A autora - Dados coletados na pesquisa

> De maneira geral, todas as piramides organizacionais possuem trés principais camadas, cada
uma dando sustentagio as outras. Estes niveis correspondem ao nivel operacional (base da
pirAmide), nivel tatico (meio da piramide) e nivel estratégico (topo da piramide). EGestor.
Disponivel em: https://blog.egestor.com.br/piramide-organizacional-em-uma-empresa/. Acesso
em: 20 de julho.2021



14

O grafico elucidou que a maioria dos consultados expressando 45,5% da
amostra tem entre 21 a 30 anos, o que denota um grande grupo de jovens
adultos presentes na organizagéo, tendo em sequéncia uma presenca forte do
grupo que possui entre 31 a 40 anos, em suma, a faixa etaria predominante &
de 21-40 anos.

Niveis Hierarquicos

= Operacional 45.6%
= Supervisdo/Coordenacéo 54,5%

= Gerencial

Gréafico 2 — Niveis Hierarquicos na Organizagdo
Fonte: A autora - Dados coletados na pesquisa

Decorre-se das informacdes levantadas por meio do formulario que,
54 5% dos consultados s&o de nivel operacional, o que consiste em ser
diretamente responsavel pela produgdo de bens e servigos da organizagéo,
como analistas e assistentes, e os outros 45,5% consiste em ser do nivel
estratégico, responsaveis pela diregdo e coordenacgédo de atividades e pessoas,

mostrando um certo equilibrio na amostra.

4.2 O conhecimento na organizagao

O que é Conhecimento?

Informagdes docmmentadas

= Know-How e experiéncia
indivicdual

= Informagoes docmmentadas,
knowvs-howvs e experiéncia
individual

Nao sou capaz de opinar

Gréfico 3 — O que é conhecimento?
Fonte: A autora - Dados coletados na pesquisa
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Como se pode observar, 81,8% dos consultados afirmam que
conhecimento sao informagdes documentadas juntamente com o Know-How e
experiéncia individual, o que representa uma forte presenga de conhecimentos
combinados e externalizados de acordo com a conversdo de conhecimentos
abordados por Nonaka e Takeushi (2008).

Centralizacdo do Conhecimento

u Documentos: procedimentos,
normas, relatérios, softwares

. g - 40,9%
u Consultorias/Treinamentos

59,1%

o Momeu Superior direto e/ou
PesSs0as com cargo superior ao
meti, ou colabroadores de mesmo
nivel hierarquico que o meu

m Todas as opgies citadas

Grafico 4 — Centralizacdo do Conhecimento
Fonte: A autora - Dados coletados na pesquisa

Verifica-se que mais de 50% dos respondentes afirmam que todas as
opgbes citadas na questdo de “O conhecimento em sua empresa esta
centralizado em:” & onde o conhecimento esta centralizado, o que demonstra
uma visdo madura e até mesmo saudavel para procurar fontes de
conhecimento das atividades, e n&o obstante, os documentos ficam em
segundo lugar com pouca margem de diferenca, mas podendo até ser
considerado como o local onde esta mais centralizado o conhecimento na

organizacao.
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Ferramentas mais utilizadas na Organizagéo

31,8%

® Documentos 81.8%
m Treinamentos
45 5%
= Conversas informais
(Storytelling)

Softwares

59,1%

Grafico 5 — Ferramentas mais utilizadas na Organizagéo
Fonte: A autora - Dados coletados na pesquisa

O grafico 5 s6 reafirma a informagéo constatada no gréafico 4, onde as
formas de aquisicdo de conhecimento preferidas dos inquiridos séo de fato
através de documentos como textos, relatérios, normas, entre outros, com um
numero expressivo de 81’,8% da preferéncia. Deixando claro também que as
ferramentas sdo importantes para disseminagdo do conhecimento, sendo

unanimidade esta afirmacéo conforme dados coletados na pesquisa.
Vocé teria 0 mesmo nivel de conhecimento se

nao houvesse as ferramentas?

18,2%

u Sim

LRI

81,8%

Grafico 6 — Voceé teria 0 mesmo nivel de Conhecimento se n&o houvesse as ferramentas?
Fonte: A autora - Dados coletados na pesquisa
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Em contrapartida, 18,2% dos pesquisados afirmam que feriam sim o
mesmo nivel de conhecimento se ndc houvesse as ferramentas para serem
utilizadas. O que contrabalanceia e afere a informagao do grafico 6 & que
81,8% dos entrevistados sabem da importancia das ferramentas e sé&o
conscientes que sem as mesmas hao teria o mesmo nivel de conhecimento
que séo dotados atualmente.

Por fim, foi questionado se compartiihar conhecimento traria mais beneficios
ou maleficios para si dentro da organizagéo, o retorno foi de forma unanime,
apontando que traria forca para si e para a organizacdo, onde se denota que a
disseminagdo do conhecimento é presente na organizagdo, e que o

conhecimento é repassado de diversas maneiras.

5. CONSIDERAGOES FINAIS E RECOMENDAGOES PARA FUTURAS
PESQUISAS

A disseminagdo do conhecimento para geragdo de estratégias
organizacionais acaba sendo também atrelado a cultura da organizagéo, esta
muitas vezes mostra-se inadequada para determinados cenério. A mudanca de
cargos, hem como a saida e entrada de pessoas acaba sendo um desafio
maior se n&o ha uma cultura de aprendizado continua.

No foco central do aprendizado organizacional estdo os programas de
formag&o continuada, troca de experiéncias entre colegas de mesma linha e/ou
gestores, a criagdo e o compartilhamento do conhecimento por meio de
manuais e procedimentos, a fim de que néo haja perda de informagbes e sim,
criagdo de uma organizagao com inteligéncia competitiva forte para o mercado.
Com isto foi levantado questdes pertinentes, desde o conceito informal até o
compartilhamento de conhecimento e a forga que ele pode representar. Ou
seja, ficou claro que que sem meios de disseminagéo, como as ferramentas
citadas na pesquisa, a questdo de geragao de valor para atribuir a estratégias
organizacionais néo funciona.

Dentre as ferramentas, técnicas existentes e debatidas nesta pesquisa,
o conhecimento documentado através de procedimentos, normas e etc., foi a

ferramenta mais citada dentre todos. Desta forma, & notdrio que através desta,
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a disseminagdo do conhecimento fica mais acessivel e tambem mais facil para
que possa haver futuras somas do que fosse necessario contar somente por
parte de oufras pessoas. O que replica a importancia das ferramentas
presentes na organizagdo para a disseminagéo do conhecimento.

Nao foram identificados barreiras que pudessem dificultar ©
compartiihamento de conhecimento. Ainda assim, ha quem possa partir do
pressuposto de ser autosuficiente ou mesmo autoditada em questéo de néo
necessitar das mesmas para adquirir o conhecimento, além do que a pessoa
detentora de conhecimento & quem vai decidir se vai ou ndo compartilhar, tudo
vai depender da sua motivagdo, ou seja, a criagdo e implantagdo do
conhecimento eficiente.

As organizagbes possuem muitos dados. De forma limitada, elas
processam informacées e dispéem de conhecimento. E a sabedoria, que reside
has pessoas e ha forma como elas utilizam seu conhecimento é ainda mais
singular. O grande desafio é criar meios para gerar a disseminagéo do
conhecimento de forma tempestiva, eficaz e eficiente.

As organizagbes sao cada vez mais preocupadas com 0s
conhecimentos que seus colaboradores carregam, pois percebeu-se que a
partir do momento que se colhe informagbes para montar novos processos ou
inovar em atividades corriqueiras, os colaboradores séo os que detinham mais
informacdes que se é necessario. Observou-se também que a GC alimenta o
potencial que existe em uma organizacdo, diminuindo riscos e proporciona
vantagens competitivas pois, conforme o conhecimento aumenta, cresce
também a chance de se obter sucesso.

Com isso, foi perceptivel que se necessita abranger a pesquisa em
questdo de clima organizacional, cultura da empresa e motivagéo para que se
possa vir a somar com mais dados para aumentar a compreenséo do objeto

deste estudo.

REFERENCIAS

ALYRIO, R. D. Métodos e Técnicas de Pesquisa em Administragéo. Volume
Unico. Fundagédo CECIERJ, 2009.

ARAUJO, W. J. de; AMARAL, S. A. do. Gestao da seguranca do conhecimento:
uma proposta de modelo. Informagdo & Sociedade. Jodo Pessoa. v. 20, n. 2,



19

p. 91-103, maio/ago. 2010. Disponivel em:
<http:/iwww.ies.ufpb.br/ojs/index.phpfies/article/view/4846/4360>. Acesso em:
17 out. 2020.

BEAL, Adriana. Gestdo Estratégica da Informagdo: como transformar a
informagéo e a tecnologia da informagéo em fatores de cresicmento e de alto
desempenho has organizagdes. Sdo Paulo: Atlas, 2004,

CHIAVENATO, Idalberto. Comportamento Organizacional: a dinamica do
sucesso das organizacgdes. 2° ed. Rio de Janeiro, Elsevier, 2005.

CONCLIN, Jeffrey. Desining organizational memory: preserving intellectual
assets in a knowledge economy. CogNexus Institute, 2001. Disponivel em:
<http:/f cognexus.org/dom.pdf>. Acesso em: 17 de out. 2020.

DAVENPORT, Thomas e PRUSAK, Laurence. Conhecimento Empresarial. Rio
de Janeiro: Campus, 1998.

DRUCKER, Peter. A Sociedade Pos-Capitalista. S&o Paulo: Pioneira, 1997.

FAYARD, Pierre. O inovador modelo japones de gestdo do conheicmento.
Tradugao Patricia C Ramos Reuillard. Porto Algre: Bookman, 2008.

Magnani, Marcio. e Heberl&, Anténio Introdugéo a gestdo do conhecimento —
Pelotas: Embrapa Clima Temperado, 2010

MANAS, Antonio Vico Administracéo de sistemas de informagéo. S&o Paulo:
Erica, 1999

MELO, Ivo. Soares. Administracdo de sistemas de Informagéo. S&o Paulo:
Pioneira, 1999.

NONAKA, Ikujro e TAKEUCHI, Hitotaka. Criagdo de conhecimento na
empresa; como as empresas japonesas geram a dinamica da inovagéo. 10. ed.
Rio de Janeiro: Campus, 1997.

NONAKA, Ikujiro e TAKEUCHI, Hitotaka. Gestao do Conheicmento, Tradugéo
Ana Thorell. Porto Alegre: Bookman, 2008.

NONAKA, ljukiro. A empresa criadora de conhecimento. Harvard Business
Review. Resumo Executivo. Nov./dez., 1991.Disponivel em:.
<xa.yimg.com/kq/groups/20980813/.../gestao+do+conehcimento.pdf  >.Acesso
em: 17 jan. 2020.

PIRAMIDE ORGANIZACIONAL EM UMA EMPRESA: O QUE E, COMO
FUNCIONA? EGestor, 2017. Disponivel em:
https://blog.egestor.com.br/piramide-organizacional-em-uma-empresa/. Acesso
em: 20 de jutho. 2021.

PRIMAK, Fabio. Vinicius. Decisées com B.L (Business Intelligence). Rio de
Janeiro; Ciéncia Moderna, 2008.



20

PROBST, Gilberto; RAUB, Steffen; ROMHARDT, Kai. Gestdo do
Conhecimento: Os elementos construtivos do sucesso. Porto Alegre. Bookman,
2002

REYNOLDS, George; STAIR, Raiph Principios de Sistemas de Informacgéo:
Uma abordagem gerencial. Tradug&o de Alexandre Meio de Oliveira. Rio de
Janeiro: LTC, 2002

SANTOS JR, Ailton Bispo; BISPO, Fabiana. Carvalho da Silva; MOURA,
Leandro Souza. A Gestéo da Aprendizagem nas Organizagdes. Valore, SeGeT,
paginas 1-12, Outubro 2007.

VALETIM, Marta. Gestdo, mediacdo e uso da informagao. Sao Paulo> Cultura
Académica, 2010.



