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RESUMO

Na atualidade, com os avancos da tecnologia e da comunicacdo, levam as
empresas a investir e buscar vantagem competitiva em diversas frentes, entre eles a
do seu capital intelectual. O conhecimento e a informacéo passam a ser condi¢cao
basica da organizacao do futuro. Os colaboradores passam a ser ativos importantes,
pois geram conhecimento individual que ao ser devidamente sistematizado,
socializado e gerenciado dentro da organizacdo resulta em conhecimento coletivo
propiciando a organizacdo mais competéncia e eficiéncia criando uma inteligéncia
competitiva. Neste artigo apresenta-se um quadro conceitual que analisa as
ferramentas da Gestdo do Conhecimento que auxiliam na disseminagcdo do
conhecimento, na preservacao da memdéria organizacional para a organizacao obter
vantagem e inteligéncia competitiva.

PALAVRAS CHAVES: Gestdo do Conhecimento, Memoéria Organizacional,

Comunidades de Pratica.

1- INTRODUGCAO

Em um crescente mundo globalizado inumeros desafios tém forcado as
organizacfes a cada vez mais procurar mecanismos para aumentar a produtividade,
a inovacdo e a lealdade entre os seus funcionarios dentro de uma cultura
organizacional com compartilhamento de informacgdes, atualizacdo, processamento
e a aplicagdo do conhecimento entre todos da organizagéo.

Segundo Davenport e Pruzak (2003) “ao contrario dos ativos materiais, que
diminuem a medida que séo usados, os ativos do conhecimento aumentam com o
uso, e ideias geram novas ideias e o conhecimento € compartilhado com o doador,
ao mesmo tempo em que enriquece o recebedor”.

A Gestdo do Conhecimento € uma forma de olhar a organizacdo em busca de
pontos para que o conhecimento possa ser usado como vantagem competitiva.

O que se vé no passado das empresas é que as informagcdes eram descartadas,
justamente por ndo haver o compromisso e o vinculo para a conexao delas.

Na corrida do aprendizado existe uma alianca estratégica quando ambas as partes
procuram aprender uma com a outra. Se ndo houver uma alianga na empresa para a
disseminagdo mais rapida do conhecimento entre os funcionéarios resultara em uma

concorréncia desleal entre os servidores da organizacao.



Para Choo (2003):

A construgdo e a utilizagcdo do conhecimento é um desafio para as
empresas. Conhecimento e experiéncias se encontram dispersos pela
organizacdo e se concentram em dgeral em determinados individuos ou
unidades de trabalho. Existem numerosos relatos de empresas que tiveram
de reinventar a roda desnecessariamente, por nao serem capaz de localizar
o conhecimento especializado que existia em algum lugar da organizacéo.
Outro obstaculo ao aprendizado € que as organizacGes acham dificil
desaprender o que aprenderam no passado: reexaminar crencas herdadas
e questionar as praticas existentes como Unicas alternativas viaveis.
(CHOO, 2003).

Na organizacdo do conhecimento as informacdes ndo se baseiam somente em
documentos, bases de dados e sistemas de informagdes, mas, sobretudo nas
aliangas estratégicas de conhecimento, nas praticas dos grupos e nas experiéncias
acumuladas das pessoas.

A Gestdo do Conhecimento é fundamental para que as organizacfes venham obter
crescimento e vantagem estratégica.

A hipotese de criagdo das Comunidades de Pratica e da Memoria Organizacional é
uma solucdo para os problemas da degeneracdo do conhecimento dentro da
organizacéao.

As Comunidades de Pratica sdo grupos de pessoas que compartilham informacdes
e interagem para que aprendam a fazer o melhor. Possuem interesses, objetivos,
inquietacbes, problemas comuns e trabalham compartilhando informagdes,
experiéncias, conhecimento, trocando opinides com todos da organizacgao.

As Comunidades de Pratica sdo como um fator competitivo para as organizacdes na
gestdo do conhecimento, principalmente para gerir a meméria de uma organizagao
baseada em conhecimento.

Por outro lado, a Meméria Organizacional passa a ser um acervo de informacgdes, e
uma ferramenta da organizagao para o gerenciamento de seus ativos intelectuais.

A Memodria Organizacional propicia um maior compartiihamento do conhecimento
corporativo, do conhecimento individual e das licbes aprendidas na execucdo das
tarefas que eram gerenciadas pelos antigos lideres da organizacéo.

Outro mecanismo que ajuda na disseminagcdo do conhecimento € a criagcdo de
aliancas estratégicas na organizacao, que sao quando ambas as partes procuram
aprender uma com a outra e evitando uma concorréncia entre os servidores.

Dessa forma, dentro da argumentacdo dos autores o objetivo principal desta

pesquisa é reunir 0s principais conceitos, técnicas e instrumentos da Gestdo do



Conhecimento e os mecanismos e ferramentas necesséarias para a implantacao da
memoaria organizacional, das comunidades de praticas e aliancas estratégicas dentro
da organizacao para que todas as informacdes sejam coletadas, armazenadas,
compartilhadas e disseminadas sistematicamente como um todo, para assim
gerenciar melhor os ativos intelectuais. Com a identificacdo desses mecanismos
objetiva-se melhor compartilhamento de informacdes e de experiéncias adquiridas
ao longo do tempo, além de serem fundamentais para que a organizacdo venha

obter crescimento e vantagem competitiva.

2- A CONSTRUGAO DO CONHECIMENTO ORGANIZACIONAL

Na era do conhecimento, h4 uma crescente preocupacdo com a disseminacdo da
informacdo, que sintoniza as relagdes existentes no mundo atual. Tal trabalho parte
do principio norteador de que a Gestdo do Conhecimento dentro da empresa possui
ferramentas que agregam e geram conhecimento para a organizacgao,
proporcionando o crescimento, a inovacao e interacao de seus colaboradores.

Nesse paradigma, o0 conhecimento € uma construgcdo produzida nas interacdes
interpessoais entre os funcionarios. Quando membros de uma organizacéo
compartilham conhecimentos e habilidades podem criar um novo sentido para

produtos e servicos e também conduzir melhor a tomada de decisdes.

Organizagdes saudaveis geram e usam conhecimento. A medida que
interagem com seus ambientes, elas absorvem informacg@es, transformam-
nas em conhecimento e agem com base numa combinacdo desse
conhecimento com suas experiéncias, valores e regras internas. Elas
sentem e respondem. Na falta do conhecimento, organizacbes nao
poderiam se organizar; elas ndo conseguiriam manter-se em

funcionamento. (DAVENPORT E PRUZAK, 2003).

Se a organizacao nao fizer o bom uso da disseminacdo do conhecimento, estara
suscetivel a degenerar a sua memoria organizacional e além de cometer os erros do
passado, perder os principios de gerenciamento do conhecimento que permitem
uma organizacdo mais eficaz, e que promova a consciéncia e o valor do
conhecimento.

Em uma organizagdo cujo principal ativo sejam os conhecimentos coletivos dos
servi¢cos, os mecanismos da Gestdo do Conhecimento, com seus processos, criardo
um espiral sucessivo de conhecimento transformando-os de tacito para explicito, e

criando assim no capital intelectual da organizacdo uma inteligéncia competitiva.



De acordo com Nonaka e Takeuchi, a principal razdo do sucesso das empresas
japonesas € sua competéncia na construcdo do conhecimento organizacional.

Para Choo (2003), a construcdo se da por meio da conversdo do conhecimento
tacito em explicito:

A construcdo do conhecimento de uma organizacdo € conseguida quando
se reconhece o relacionamento sinergético entre o conhecimento ticito e o
conhecimento explicito dentro da organizacdo, e quando sdo elaborados
processos sociais capazes de criar novos conhecimentos por meio da
conversdo do conhecimento tacito em conhecimento explicito.

(CHOO0,2003).

Ainda de acordo com Choo (2003), as organizagdes precisam aprender a converter
0 conhecimento tacito, pessoal, em conhecimento explicito capaz de promover a
inovacdo e o desenvolvimento de novos produtos. Enquanto as organizagdes
ocidentais tendem a concentrar no conhecimento explicito, as empresas japonesas
fazem a diferenciagcdo entre conhecimento tacito e explicito e reconhecem que o
conhecimento tacito € uma fonte de vantagem competitiva.

Podemos compreender, com base em Choo, e seguindo as ideias de Nonaka e
Takeuchi que a importancia da construcdo do conhecimento para a organizacao
obter vantagem competitiva é uma prética jA usada em empresas orientais com
sucesso. A vantagem competitiva € obtida por meio da inovagdo que € uma espécie
de monopdlio do conhecimento, que € permanentemente um fator critico de sucesso
nas organizacoes.

Para Teixeira (2000), a vantagem competitiva e definida como:

Dizer que o “conhecimento é a vantagem competitiva definida na sociedade
po6s-industrial” significa dizer que o interesse das organizagbes sera cada
vez mais conhecer a si proprias (memdria organizacional) e o seu ambiente
competitivo (inteligéncia competitiva) e usar esse conhecimento para serem

mais eficazes e eficientes do que a concorréncia. (TEIXEIRA, Jaime Filho,
2000).

A memoria organizacional revé 0s processos organizacionais e visa registrar de
forma acessivel o acervo de conhecimento da organizagao.

Por sua vez, a inteligéncia competitiva € o habilitador da decisdo e da a visao geral
consistente a partir das informacoes.

A memoria organizacional esta no centro da Gestdo do Conhecimento e identifica,
adquire, desenvolve, dissemina o0 uso e a preservacdo do conhecimento, validando
sempre o repositério do conhecimento disponivel na organizacao, além de promover

o compartilhamento das licbes aprendidas, e o reuso do conhecimento, permitindo



assim gue uma organizacdo baseada em conhecimento seja mais adaptavel as
mudanc¢as no ambiente externo obtendo mais inteligéncia competitiva.

Através da inteligéncia competitiva € possivel estabelecer uma cultura
organizacional baseada em informacéo e conhecimento visando maior interacdo dos
envolvidos, mais capacidade de criacdo e geracdo de tecnologias e mais motivacao
gue ajudard a organizacdo a conhecer melhor os talentos, competéncias e
habilidades dos colaboradores.

Rostirolla (2006) salienta que a memoria organizacional consiste na emissdo de
juizo de valor aos conhecimentos de todos os colaboradores da organiza¢do, por
meio da utilizagdo de ferramentas adequadas que possibilitem a transformacéao dos
conhecimentos individuais em conhecimentos organizacionais.

Segundo Soltero (2002), memdria organizacional é um lugar onde se armazena o
conhecimento organizacional gerado no passado para utiliza-lo de forma racional no
presente e no futuro, com a caracteristica de que este repositorio seja facil de
acessar por todos os membros da organizacao.

A principal vantagem da utilizacdo da memoria organizacional como pratica de
gestdo do conhecimento consiste em que as atividades e experiéncias realizadas
com sucesso no passado podem ser utilizadas em situagcdes no presente e no
futuro, evitando dessa forma o surgimento e acontecimento de possiveis erros, bem
como a degeneracdo da memoria técnica organizacional.

Compreende-se que para a viabilizagdo da memoria organizacional, é necessario o
gerenciamento de ambientes organizacionais que favorecam a criagdo do
conhecimento organizacional, de forma a transforma-lo em vantagem competitiva,
para assim melhorar os resultados tornando os produtos e servigcos cada vez mais
inovadores.

Nesse sentido, as organizacdes passam a prestar mais atencdo as competéncias,
habilidades e conhecimentos que seus colaboradores possuem e, assim, promovem
uma cultura de aprendizagem continua, cujo foco visa a valorizagdo das pessoas
pelo que conhecem. Dessa forma, as pessoas passam a entender a importancia de
explicitar seus conhecimentos para haver um ambiente mais colaborativo, assim
como para direcionar da melhor forma o desenvolvimento da organizagao.

Assim, a disseminac¢do do conhecimento é responsabilidade de todos, pois, se ele é

produzido sem ser compartilhado ndo é conhecimento disponivel na empresa.



As principais atividades do conhecimento é compartilhar o conhecimento interno,
atualizar, processar e aplicar o conhecimento para algum beneficio organizacional,
bem como encontrar o conhecimento internamente, adquiri-lo externamente e
reutiliza-lo, visando a criacdo de novos conhecimentos a serem compartilhados
também com a comunidade externa a empresa.

Para o processo de inteligéncia competitiva é importante que a empresa esteja
sempre atualizada com o proposito de descobrir oportunidades e reduzir riscos, bem
como diagnosticar 0 ambiente organizacional visando estratégicas de acdo a curto,
médio e longo prazo.

A aplicacdo da inteligéncia competitiva na organizagao agrega valor a empresa por
meio de conhecimentos gerados através de inciativas e esfor¢cos de pessoas que se
inter-relacionam entre os Varios setores da organizacao.

Portanto, a gestdo do conhecimento auxilia a organizacéo no desempenho de ac¢des
estratégicas e no processo de inteligéncia competitiva subsidiando a geragcdo de
ideias, a solugéo dos problemas e a tomada de deciséao.

Nesse contexto da identificacdo das ferramentas para a construcdo do
conhecimento, existe também a alianca estratégica que dissemina o conhecimento
mais rapido sem criar uma concorréncia entre os servidores da organizagao.
Aprisionar o conhecimento e néo repassa-lo para os outros é uma forma desleal
para com a organizagao e consequentemente uma reacao adversa.

Essa dindmica de compartilhamento do conhecimento com aliangas entre os
servidores é muito comum em empresas empreendedoras e grandes corporacgoes.
Nessas aliancas as empresas empreendedoras estdo muitas vezes procurando
disseminar o conhecimento entre os seus funcionarios através de aliangas, muitas
vezes para que todos aprendam sobre as fungcdes gerenciais necessérias e inovar
seus produtos e servigos.

Nesse pensamento, a cultura organizacional podera sofrer mutagdes para melhor,
pois as relagdes interpessoais entre servidores e gerentes agregariam valor para a
empresa melhorando a eficiéncia e eficacia.

O aprendizado continuo consiste em ndo sé descobrir problemas, mas também
soluciona-lo e que as ideias inovadoras ja fazem parte das pessoas e € soO inseri-las

na organizagao.



Assim as aliancas estratégicas assumem um aprendizado em grupo como base da
mudanca organizacional, pois a inovacao requer gquestionamentos, percepc¢des entre
os envolvidos e uma acao colaborativa entre todos.

Outra ferramenta interessante identificada na Gestdo do Conhecimento s&o as
Comunidades de Prética, que se iniciam com um grupo de funcionarios que
possuem interesse comum em compartilhar ideias, propor solucdes, discutir as
melhores praticas, possuindo os mesmos objetivos e desejam, voluntariamente,
através desta troca constante de informagfes, solidificarem este conhecimento,
disponibilizando a todos.

As Comunidades de Préaticas possuem iniciativas proprias, se auto-organizam e
normalmente acabam se formalizando, possuindo uma identidade e as vezes
linguagem propria. Sao também conhecidos por COP, abreviatura de "Community of
Practice".

As Comunidades de Pratica apoiam a empresa na distribuicdo da informacéo e nas
politicas de comunicacdo estimulando a adocdo de novas politicas culturais que
visam a disseminacdo de novos modelos mentais para reflexdo, abordagem do
processo de aprendizado e acdo, e apoia também a estruturacdo da memoria
organizacional pelo registro da troca de informacdes entre representantes das areas
de especialidade, funcionando sistematicamente como interconexdo entre o0s
nucleos de conhecimento, e dessa forma ajudam a identificar quem sabe o qué.
Assim sendo, ficam esclarecidos neste tépico todos 0os mecanismos e ferramentas
referentes a pratica das atividades relacionadas a constru¢cdo do Conhecimento,
bem como também ficam descritos os objetivos principais e requisitos para a
otimizacdo da utilizagdo da memdria organizacional como pratica de gestdo do
conhecimento.

Para este estudo em particular, leva-se em consideracao a ideia de que a memoria
organizacional e as Comunidades de Pratica sdo formadas por um conjunto de
documentos e registros sobre conhecimentos individuais e coletivos de uma
empresa, 0s quais podem ser utilizados para melhorar os seus procedimentos de

trabalho e processos internos.



3- A MUDANCA ORGANIZACIONAL COMO FORMA DE APLICAR AS FERRAMENTAS DA
GESTAO DO CONHECIMENTO

No que se refere a definicdo do objeto de investigacdo desta pesquisa, este pode
ser definido pela verificacdo da utilizacao e execucédo das atividades relacionadas a
memoria organizacional, as aliancas estratégicas e as Comunidades de Prética, que
sdo as ferramentas necessérias para a disseminacdo do conhecimento dentro da
organizacao.

Identificados os mecanismos e ferramentas, vamos descrever qual o caminho e
estrutura que a organizacao deve implantar para influenciar diretamente com
resultados efetivos proporcionados para a sua utilizagao.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), a criagcdo do conhecimento ndo tem
implicagcbes apenas para o processo gerencial; tem profundas implicagées também
para a estrutura organizacional.

A medida que o conhecimento e a inova¢do tornam-se mais importantes para o
sucesso competitivo, ha uma crescente insatisfacdo com as estruturas
organizacionais tradicionais.

Ainda segundo Nonaka e Takeuchi (1997), durante grande parte desse século, a
estrutura organizacional oscilou entre dois tipos basicos: burocracia e forca-tarefa.
Mas, quando se trata de criagdo do conhecimento, nenhuma dessas estruturas é
adequada. E preciso uma combinac&o ou uma sintaxe de ambas.

A estrutura burocratica funciona bem quando as condicdes sado estaveis, pois
enfatiza o controle e a previsibilidade de fun¢cdes especificas. O controle burocrético
pode impedir a iniciativa individual e ser extremamente disfuncional, gerando
caracteristicas negativas como a resisténcia intra-organizacional, tensdo, papelada e
falta de responsabilidade que acabam transformando em departamentalismo,
prejudicando a motivacdo dos membros da organizacgéao.

A forca tarefa é flexivel, adaptavel, dindmica e participativa.

Primeiramente a organizagcdo tem que mudar a sua cultura organizacional, e em
organizacdes publicas a forca-tarefa € uma forma institucionalizada de equipe ou
grupo que reune representantes de inUmeras unidades diferentes em uma base
intensiva e flexivel para lidar com problemas e tomada de decisfes. As pessoas que
participam de uma forca-tarefa trabalham dentro de prazos determinados e

concentram sua energia e esforco na concretizacdo de uma meta especifica.



Dessa forma, a mudanca aparece como inevitavel e necesséaria a sobrevivéncia da
organizacao, e a cultura organizacional do passado deve ser mudada. Os fatos e as
ideias se alteram com rapidez.

Com a velocidade das mudancgas sociais, econdmicas e tecnoldgicas desatualiza
rapidamente o saber e assim nenhuma empresa publica pode se considerar
atualizada e todas deverdo lutar contra o obsoleto para inovar e transformar. A
mudanca requer também que o funcionario reveja a sua maneira de pensar, agir,
comunicar, seu inter-relacionamento dentro do ambiente de trabalho com seus
colegas e superiores.

Dessa forma a grande preocupacdo atual jA& ndo € tanto sobre a constatacdo de
problemas, desejos ou rapidez na mudanca e sim a possibilidade do individuo
controlar o processo de mudanca. As organizagdes sempre se modificam de alguma
forma, mesmo sem terem noc¢é&o do sentido de diregcdo, e a mudanca intencional e
planejada objetiva atuar sobre a evolugao natural acelerando o passo para a direcéo
estabelecida.

Hoje em dia gerenciar uma instituicdo publica é enfrentar alteracGes rapidas e
complexas, confrontar com irresolugdes compreender a necessidade de novos
produtos e servicos e garantir um sentido de direcdo em meio ao caos e a
vulnerabilidade. Assim, a maioria perseguira a inovacdo como alternativa de
sobrevivéncia.

Portanto, mudar é transformar substancialmente as praticas existentes na
organizagcdo com uma proposta de mudanga baseada em idealismos administrativos
e uma reinvengédo de acordo com as crengas e circunstancias de cada um.

A mudanca organizacional ocorre quando se altera a maneira das pessoas
pensarem e assim a Unica maneira de mudar é inovar em novos valores e rearticular
0S antigos para assim instituir um novo sistema de crencas.

Dessa forma, a mudanca quando € iniciada pelos chefes mais fortes e poderosos &
uma grande quebra de paradigmas e privilegia os métodos didaticos como uma
forma de pregacdo na correcdo do agir e nos métodos dialéticos, procurando
reconhecer contradicdes entre a realidade e a verdade, além de reconstruir a
realidade de forma a cada vez mais se aproximar do ideal para a organizagao.

A mudanca consiste em um processo consciente para mudar ou criar uma nova
organizacado. O comportamento do funcionario é um processo de interacéo dentro do

ambiente de trabalho em que o funcionario ndo é apenas um passivo que reage aos
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estimulos do ambiente, mas antes de tudo um ser ativo que participa diretamente na
formulacdo dos valores da organizacdo. Assim, os valores compartilhados entre os
funcionarios na realidade s&o as bases para a analise da organizacional.

A mudanga deve primeiramente ocorrer na area de Recursos Humanos que deve
sempre estar de portas abertas para os funcionarios. A mudanca € vista como um
processo consciente de se alterar relacdes sociais dentro do ambiente de trabalho e
acentuar a interacdo das praticas diarias para tornar o processo do conhecimento
mais bem estruturado e inovado.

Antes de tudo é preciso saber dos membros da organizagdo sobre as acfes e a
realidade do trabalho, e com isso adquire-se a base fundamental para a mudanga. A
mudanca ocorre quando se muda a relagdo e a comunicag¢do entre os funcionarios,
principalmente os da area de Recursos Humanos. As experiéncias do passado
serdo utilizadas juntamente com as percepcOes do presente para compreender a
realidade e direcionar o futuro.

Dessa forma, é melhor compreender a organizacdo e propor as mudangcas com
pequenos grupos de aliancas estratégicas para uma transformacdo na
interpessoalidade e, sobretudo nos processos de construcdo do conhecimento. E
para a eficacia da implementacdo das ferramentas da Gestdo do Conhecimento é
importante a participacao e conscientizacdo efetiva das pessoas e um apoio da alta
direcdo da organizacéao.

Com as transformacfes do mundo globalizado estabeleceram o sistema de
producdo automatizado, robotizado e informatizado e cada vez menos dependente
de trabalhadores, provocando assim uma mudanca nas relacdes de trabalho que
fardo por simples compromisso de autoridade e submisséo a critérios materialistas.
Com o passar do tempo, a interacdo do individuo no ambiente de trabalho sera com
a busca de cooperacao e convergéncia do empregado com a organizagao.

Quando funcionario esta sem perspectivas dentro da empresa a vida sera centrada
no proprio individuo. Cada pessoa conquista o préprio futuro através da sua
capacidade atualizada e exceléncia no desempenho. A carreira € administrar a
prépria vida pessoal e profissional, cuidando do auto-aperfeicoamento, de
relacionamentos interpessoais no trabalho e da vida financeira. Com isto o
funcionario tera autoconfianca, capacidade de aprendizado constante, habilidades

para desempenhar novas tarefas e adaptacéo & variacao do mercado.
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Como a competitividade vai depender mais das habilidades e conhecimentos dos
funcionarios, sera rigorosa a exigéncia de educacéao e treinamento promovidos pela
area de Recursos Humanos.

A organizagcdo é um sistema aberto e o funcionario ndo pode individualizar o
trabalho e restringir o conhecimento para ele proprio.

Se nao existe a individualizacdo das informacdes, a organizacdo estara mais aberta
a tomada de decisdes e valorizara mais a racionalidade e o pensar estratégico
visando o progresso da organizagao e de seus funcionarios.

Um funcionério individualizado deixa sua organizacdo mais inflexivel e lenta, ao
contrario do funcionério aberto a interpessoalidade, que inova a organizagdo e
agiliza os processos além de pensar estrategicamente e ter uma visao sistémica da
organizacéao.

A visdo sistémica liberta a organizagdo de paradigmas, modelos e metaforas, e
guando se aceita a pluralidade descobre-se novas maneiras de enxergar a realidade
dos fatos facilitando o progresso dos processos e reinventando modelos de
mudancgas.

Assim, para quebrar o paradigma do individualismo, e o funcionario tornar-se um
‘homem integrado” dentro e fora do seu ambiente de trabalho, é necessario mudar a
cultura organizacional a fim de gerir a Gestdo do Conhecimento e aplicar as
ferramentas descritas no capitulo anterior.

A cultura organizacional representa além do conhecimento e das praticas de
relacionamento e convivio entre os funcionarios, um ambiente cercado de crencas,
valores e tradicdes adquiridas ao longo do tempo. A cultura organizacional pode ter
tido seus padrdes culturais moldados pelos antigos lideres que acabaram por
imprimir as suas ideias e problemas com os demais funcionarios. O padréo
especifico é o paradigma cultural que relaciona o ambiente, a realidade humana e
ao convivio social.

A cultura criada no passado pode impedir que os conhecimentos adquiridos ao longo
do tempo ndo sejam suficientemente repassados.

As politicas para uma nova Gestao do Conhecimento e a quebra dos paradigmas da
cultura antiga, antes de tudo comegam pela area de Recursos Humanos e pelo novo

papel que as pessoas devem assumir no ambiente de trabalho.
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Uma das regras para a Gestdo do Conhecimento dentro da cultura organizacional é
o compartilhamento das informacdes internas além da atualizac&o, processamento e
a aplicag&o do conhecimento como um todo dentro da organizagao.

Na antiga cultura organizacional da empresa o conhecimento era supostamente
disseminado pela comunicacao existente ou um meio ou forma de gerir o que talvez
nao fosse o esperado.

Dessa forma, para melhor gerir as ferramentas da Gestdo do Conhecimento, se faz
necessario quebrar a cultura antiga (funcional) e transformar a estrutura
organizacional em estrutura projetizada, pois nela os membros das equipes
trabalham juntos e o conhecimento pode ser mais rapidamente absorvido. Neste tipo
de estrutura, todos os departamentos também podem trocar uns com 0s outros as
informagdes adquiridas ao longo do tempo.

Com a estrutura projetizada, cresce o interesse da organizacdo no conhecimento
pelo fato dele estar muito associado & acdo. E sendo assim, o conhecimento
adquirido pelo capital intelectual da empresa estard mais associado a competicao,
as decisdes estratégias e operacionais. Com o foco na Gestdo do Conhecimento, a
empresa comega a rever sua cultura, estruturas e estratégias.

Na mudanca da cultura da organizacdo causada pela Gestdo do Conhecimento cria-
se uma supervalorizagdo do aprendizado representando um ideal para a valorizagao
do seu capital intelectual.

O aprendizado continuo com relacionamentos interpessoais, aliangas estratégicas,
comunidades de prética, criacdo da memoria organizacional produz, promove e

inova a organizacgao.

4- CONSIDERAGOES FINAIS

Com esse trabalho concluimos que o conhecimento e a inovacéo sdo atualmente as
fontes de vantagem competitiva de qualquer organizacdo, portanto a criagdo do
saber dentro de uma organizacdo depende da implantagdo das ferramentas
identificadas na presente pesquisa e de uma mudanc¢a na cultura organizacional.

O que pode resultar dessa alianca de ferramentas da Gestao do Conhecimento € a
implementacdo da tomada de decisdo participativa, ciclos de qualidade e énfase na

producéo de novas equipes de trabalho, a inovagdo, 0 compromisso e motivagao.
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Um dos resultados positivos dessas praticas de Gestdo do Conhecimento é o nivel
de lealdade e compromisso que aumentaria na organizacdo, e a quebra dos
paradigmas da cultura antiga e burocratica.

Para qualquer tipo de projeto de mudanca, as iniciativas de Gestdo do
Conhecimento precisam de gerentes do conhecimento, e se a organizagcdo souber
valorizar os funcionarios que adquiriram certificacdo e conhecimento através do
programa de aperfeicoamento profissional, estudando por meio dela para aprender a
gerir o conhecimento, estardo ganhando mais vantagem e inteligéncia competitiva.
Assim, as aliancas estratégicas, as Comunidades de Pratica e a Memoria
Organizacional assumem um aprendizado em grupo como base da mudanca
organizacional, pois a inovagcao requer questionamentos, percepcdes entre 0s
envolvidos e uma agéo colaborativa entre todos.

Portanto, se acontecer a mudanga organizacional, as ferramentas do conhecimento
vao auxiliar a organizacdo no desempenho de agdes estratégicas, € no processo de
inteligéncia competitiva, subsidiando a geracédo de ideias, a solu¢cédo de problemas, a
tomada de decisdo a inovacdo além de promover a valorizacdo e a interacdo do

capital intelectual.
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