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RESUMO

O objetivo do presente artigo € investigar como a gestdo do conhecimento dentro de
um contexto de uma industrial do ramo de alimentos pode ser uma alternativa ao
sistema capitalista de producdo. O estudo foi realizado na industria de Bernardo
Alimentos que vivencia praticas cooperativas e solidarias na cidade de Ji- Parana,
no Estado de Rondbnia. Buscou-se, assim, demonstrar de maneira pratica o
desenvolvimento do processo da identificacdo do conhecimento organizacional,
como forma de apoiar as atividades de producéo através da aplicacao das técnicas
de modelos de processos de negécio. Em relacdo a metodologia utilizada, quanto
aos fins, o trabalho desenvolvido caracterizou preponderantemente como uma
pesquisa exploratéria, descritiva e qualitativa. Quanto aos meios, foi definida como
um estudo de caso. Um trabalho exploratério-descritivo, sendo que a coleta de
dados foi baseada na utilizacdo de aplicacdo de questionarios sobre a rotina
organizacional. Como resultados obtidos, conseguiu-se mapear o conhecimento
necessario para que outras pessoas que entrem na empresa possam utilizar as
melhores técnicas desenvolvidas pelos profissionais que & trabalharam; e que os
gestores da empresa concordam que a gestao do conhecimento esta sendo aplicada
de forma parcial dentro da empresa, mesmo que uma boa parte dos colaboradores
nao saiba o que é gestdo do conhecimento. Esses resultados poderdo ser
observados no desenvolvimento do presente artigo.
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Organizacional.
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ABSTRACT

The aim of this article is to investigate how the knowledge of management in the
context of a food industry can be an alternative to the capitalist production system.
The study was carried out in Bernardo Alimentos industry, which experienced
cooperative and supportive practices in Ji- Parana city, in the State of Rondénia. We
tried, therefore, to demonstrate the practice to the development of identification
knowledge. As a way to support the activities production through the application of
business process techniques. In relation to the methodology used, the work
developed was characterized predominantly as an exploratory, descriptive and
qualitative research. As for means, it was defined as a case study. An exploratory-
descriptive work, as the collection of data was based in the application of
questionnaires on an organizational routine. As results obtained, we managed to
map the necessary knowledge so that other people who enter the company can be
able to work with the best techniques developed by professionals; and the managers
agree that knowledge management is being applied in a partial way by the company,
even though a good number of employees do not know what knowledge
management is. These results periodically may be observed in the development of
this article.

Keywords: Knowledge Management; Industry; Organizational Knowledge.

1 INTRODUCAO

O presente artigo trata sobre a gestdo do conhecimento dentro das
organizacdes, que vem se mostrando um fator inovador para as mesmas, € que
pode fazer com que o conhecimento individual de cada individuo se torne o
conhecimento da organizacdo como um todo.

E pode ser de extrema importancia para as organizagdes que os gestores
encontrem ou desenvolvam meios para que esse conhecimento possa ser
transferido facilmente entre os individuos para poder ser utilizado nos processos
organizacionais.

O artigo trata sobre as praticas de gestdo do conhecimento nas
organizacdes: Um estudo de Caso na Industria Bernardo Alimentos, dentro desse
estudo de caso procura-se identificar se existe acompanhamento do conhecimento,
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se ha crescimento profissional atras do conhecimento do colaborador, o grau de
conhecimento que cada individuo possui, saber como esse conhecimento foi
adquirido, e como o conhecimento dos individuos tem contribuido para o
crescimento organizacional.

E importante saber se os gestores da organizacdo se preocupam em
identificar a fonte do conhecimento de seus colaboradores; se a empresa oferece
oportunidade para que eles adquiram tal conhecimento e se 0s mesmos
demonstram interesse em adquirir o0 conhecimento que esta Ihe sendo oferecido; a
organizacao tem dado oportunidade para que o colaborador possa estar fazendo
uso do conhecimento adquirido. Diante do fato exposto, questiona-se: existe um
acompanhamento da obtencdo e aplicabilidade do conhecimento dentro da
organizacao?

Este estudo é relevante, pois ird mostrar para a organizacao de forma geral, o
grau de deficiéncia de conhecimento dos colaboradores, e a importancia dada pelos
mesmos com relagdo a oportunidade de adquirir tal conhecimento, através de
treinamento oferecido pela organizacéo, e a capacidade de aprender e de continuar
aprendendo, promovendo a absor¢cdo de conhecimento como um processo continuo,
e 0 quanto é importante para organizacdo que a educacédo de seus subordinados
seja continua, isso permite que a organizacdo se mantenha competitiva.

Assim, este artigo teve como objetivo geral analisar a gestdo do
conhecimento na industria de Bernardo Alimentos no municipio de Ji-Parana. E
como objetivos especificos: Realizar pesquisa com os colaboradores se 0s mesmos
sabem o que é a gestdo do conhecimento; Identificar se a empresa possui um
programa de gestao do conhecimento; Verificar se a empresa incentiva e facilita o
compartilhamento do conhecimento entre os colaboradores; Realizar pesquisa com
0s gestores da empresa para identificar a aplicabilidade da gestdo do conhecimento

na empresa.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Gestoes do Conhecimento

“A gestdao do conhecimento € um processo que ajuda as organizagcbes a
identificarem, selecionarem, organizarem e transferirem informacdes importantes e
experiéncias que fazem parte da memoéria organizacional” (TURBAN; VOLONINO,
2013, p. 312).

Segundo os mesmo ja citados, o objetivo da gestdo do conhecimento € de
dar suporte a tomada de decisdes das organizacoes, independente do lugar, hora ou
momento, ela precisa disponibilizar conhecimento Util a qualquer colaborador da
organizacdo que dele necessite. E Para que exista sucesso organizacional o
conhecimento precisa ser tratado como capital, e precisa ser compartilhado entre
todos os individuos que fazem parte da organizagao.

E necessario que se compreenda que conhecimento ndo é o mesmo que
informacao? Talvez seja, jA que cada individuo pode agir de maneira diferente
quando se depara com uma informacao para ser usada na tomada de decisao; pois
0s mesmos podem ter passado por treinamentos e experiéncias diferentes, e podem
ter perspectivas bem diferentes, etc.

A gestdao do conhecimento em sintese pode ser compreendida como a
capacidade do ser humano de gerar e organizar o conhecimento, utilizando o para
adquirir novas competéncias, servindo de estimulo para criacao ou melhoria de algo,
inovando em seus produtos, Servicos e processos.

Segundo Nonaka e Takeuchi, apud, Rodriguez (2013, p. 24), quando falam
de gestdo do conhecimento, abordam o processo € ndo o0 conhecimento
propriamente dito, adotando abordagem interpretativa.

Segundo Davenport e Prusak, apud, Alvarenga Neto (2008, p.19) a

vantagem do conhecimento € competitiva sustentavel, e define conhecimento como:

[...] uma mistura fluida de experiéncia condensada, valores, informagbes
contextual e insight experimentando, a qual proporciona uma estrutura para
a avaliagédo e incorporacao de novas experiéncias e informacdes. Ele tem
origem e é aplicado na mente dos conhecedores.



Wittgenstein, apud, Alvarenga Neto (2008, p. 19) define conhecimento como
a capacidade de agir, e conclui imediatamente que o conhecimento € algo

extremamente valioso. Visto que esta préximo da acao ou leva a ela.

2.2 Dados/Informacao/conhecimento

Sera que é importante e fundamental a discussédo acerca da epistemologia
e conceito dos fatores chaves da competitividade organizacional dos dias atuais:
informacao e conhecimento.

Para Alvarenga Neto (2008, p.17) as definicbes de dados, informacdes e
conhecimento sdo marcos tedricos conceituais iniciais e primordiais balizadores das
formulacodes, proposicoes e discussdes atinentes as organizacdes do conhecimento
e a gestao da informacao e do conhecimento.

Para Davenport, apud, Alvarenga Neto (2008, p.18) a dificuldade de definir o
termo informacao, separadamente de dado e conhecimento é impreciso. Para
melhor compreenséao define-se:

e Dados: simples observacdo sobre o estado do mundo é de facil
estruturagdo, maquinas conseguem adquirir os mesmos de forma muito
facil, e sdo transferidos facilmente.

¢ Informacédo: sao dados dotados de relevancia e propésito, requer analise,
exige consenso em relacédo ao significado e exige precisamente avaliacao
humana.

e Conhecimento: informacdo de grande valor da mente humana, nao
precisa de qualquer reflexdo, sintese ou contexto, sua estruturacao é
dificil, maquinas raramente conseguem capturar, frequentemente tacito, e
sua transferéncia é muito dificil de ser realizada.

Para Choo, apud, Alvarenga Neto (2008, p. 20, 21) os objetivos de
processamento de dados sdo de maximizacdo da velocidade da Acuracia, e da
eficiéncia no processamento e manutencdo de grande quantidade de arquivos e
registros gerados por varias transacgoes.

Ja o objetivo da gestdo da informagdo €& maximizar a utilidade e a
contribuicdo dos recursos e capacidades de informacdo da organizacdo na

perseguicdo dos objetivos organizacionais.



E o objetivo geral da gestdo do conhecimento € a concepgado da estratégia
organizacional, sua estrutura, processos e sistemas, para que a organizagao possa

usar o que ela sabe a fim de criar valor para seus clientes e a sociedade.

2.3 Criacao do Conhecimento Organizacional

Para Nonaka e Takeuchi, apud, Rodriguez (2013, p. 29), esse conhecimento
comecga a partir do individuo, que propde a idéia inicial, o conceito inovador se
desenvolve, é posto em discussao, é questionado e debatido ate que seja finalmente
assimilado pela organizacao.

A gestdo do conhecimento, portanto, pode ser entendida como a
capacidade que uma pessoa tem de criar conhecimento, promover sua
disseminacéo interna e incorpora-lo em seus produtos, servigcos e sistemas
(RODRIGUEZ, 2013, p. 30).

De acordo com Choo, apud, Alvarenga Neto (2008, p. 6), as organizacoes
do conhecimento utilizam estrategicamente a informacdo e o conhecimento para
atuar em trés arenas distintas, porem imbricadas: construcao de sentido, criacdo de
conhecimento e tomada de deciséo.

A organizacdo do conhecimento € aquela que possui [...]Yinformacdes e
conhecimentos que |he conferem uma vantagem, permitindo-lhe agir com
inteligéncia e criatividade” (CHOO, 2006, apud CORSATTO; HOFFMANN, 2011, p.
26).

Os processos da gestdo do conhecimento sdo bem complexos, ja que a
descricao de conhecimento é a transformacdo de uma nova informagdo somada
com experiéncias ja adquiridas anteriormente pelo individuo e segundo Hoffmann,
apud, Corsatto; Hoffmann (2011, p.26):

Em todas as definicdbes de conhecimento e, muitas ndo sao consensuais, é
o fato de que todo conhecimento, seja ele tangivel ou intangivel, tem origem
no ser humano. O constante crescimento do conhecimento esté associado a
sua capacidade de responder as necessidades sociais. Na sociedade
contemporanea, globalizada e competitiva, o conhecimento se apresenta
como a grande forca motriz para o desenvolvimento.

“O que fazem as empresas que aprendem quando efetuam o aprendizado
organizacional? Isso tem pouco a ver com enviar empregados para algum lugar para
serem treinados” (GARVIN, apud, LIMA TORQUATO; CONTADOR, 2006, p.5);
geralmente o estilo de gestdo predominante da empresa € outro.



Tomasko, apud, Lima Torquato; Contador (2006, p.5) afirma que ocorre o
aprendizado organizacional quando:

e E gerado ou adquirido novo conhecimento;

¢ Asideias sdo disseminadas em toda a empresa;

e As novas ideias mudam as a¢des dos empregados e gerentes; e

e As mudancas sao efetuadas com espirito de experimentacdo, sem

certeza absoluta.
2.4 Dimensoes do Conhecimento

Dixon, apud, Alvarenga Neto (2008, p. 19) relata que conhecimento possui

trés dimensdes, e que elas merecem uma analise cuidadosa. Cujas dimensdes sao:

e Tacito — “o conhecimento tacito é aquele implicito, utilizado pelos
membros da organizacdo para fazerem seu trabalho e construirem o
sentido dos seus mundos [...] (CHOO, apud, Alvarenga Neto, 2008,
p.105)".

e Explicito — foi definido por Nonaka e Takeuchi, apud, Alvarenga Neto
(2008, p.106) como conhecimento explicito ou codificado se refere ao
conhecimento transmissivel por meio da linguagem sistémica formal.

e Cultural — segundo Choo, apud, Alvarenga Neto (2008, p. 106) acredita-se
que esse conhecimento reflita a heuristica organizacional, o mesmo
consiste em estruturas afetivas e cognitivas, usadas para percepgao,
avaliacao, explicacdo e construcdo da realidade pelos colaboradores da

organizacao.
2.5 Processos da Implantacao da Gestao do Conhecimento

Segundo Lima Torquato; Contador (2006, p.5) Para implantar um sistema de
gestdo do conhecimento em uma empresa € preciso contar com uma ampla equipe
de pessoal, com habilidades multiplas, focalizadas nas areas de sistema de
informacgdes, de treinamento, de estratégia comercial e de pessoas que entendam



como mudar a maneira de realizar os negécios. Necessita, portanto, dos
especialistas em recursos humanos e em gerenciamento de mudancas.

Lembrando que segundo Daft, apud, Lima Torquato; Contador (2006, p.5) “a
lideranca é o Unico meio através do qual uma empresa pode se transformar em uma
organizacao que aprende”.

Para Lima Torquato; Contador (2006, p.5) Os lideres de uma organizacao

que aprende tem que assumir trés papéis distintos:

Criar uma visdo compartilhada, que represente os resultados desejados em
longo prazo, é o papel fundamental para que as decisbes nao sejam
fragmentadas, conduzindo as pessoas para diferentes diregées;

Elaborar o projeto estrutural da empresa, incluindo politicas, estratégias e
fatos, utilizando-se de equipes com maiores responsabilidades do que os
individuos isolados, relagbes horizontais proximas e sem competicao,
forcas-tarefa etc. O lider deve ajudar na compreensao da caracteristica de
continuidade da empresa e as pessoas devem assumir novos papéis e
desenvolver (aprender) novas habilidades; e

Dedicar-se aos outros e a visdo da empresa; dispensar poder, ideias,
informacdes, reconhecimento e créditos por realizagbes; empenhar-se no
desenvolvimento da empresa, e ndo em adquirir coisas para si mesmo. O
primeiro passo € desenvolver lideres para assumir o novo papel da
lideranca.

Portanto, para que a gestdo do conhecimento tenha resultado dentro de uma
organizacao € necessario uma lideranga que esteja disposta a aprender de maneira
constante e trabalhar de acordo com a viséo e objetivos da empresa.

2.6 Transferéncia do Conhecimento

Como a transferéncia de conhecimento pode ser feita dentro de uma
organizacao? “contratando pessoas perspicazes e deixando que elas conversem
entre si” (DAVENPORT; PRUSAK, 2003, p. 107), ainda segundo o0 mesmo ja citado
a segunda parte do conselho dito, pode ser a mais dificil de a organizagao por em
pratica. Talvez surja a pergunta: por que € dificil por em pratica, ja que
aparentemente parece ser uma coisa facil e simples?

Segundo Davenpot; Prusak (2003, p.107) a maioria das vezes as
organizacdes contratam pessoas com mentes brilhantes, mas acabam isolando ou
sobre carregando as de tarefas e deixando elas sem tempo para conversar com 0s

colegas de trabalho e com pouco tempo para poder pensar.



O conhecimento organizacional pode ser transferido, quer ele seja
gerenciado ou nao; um exemplo disso é citado por Devenport; Prusak (2003, p. 107),
que diz que quando um funcionario pergunta o colega da sala ao lado qual a melhor
maneira para efetuar uma atividade que foi pedida, o mesmo esta solicitando uma
transferéncia de conhecimento; esse € um dentre varios outros exemplos citados
pelos autores.

Ainda segundo os mesmos autores, 0s colaboradores costumam pedir ajuda
ou discutir sobre determinado problema com colegas das salas ao lado, do que os
do final do corredor, eles afirmam que esses colaboradores se sentem mais seguros
€ mais a vontade com essas pessoas mais proximas, por mais que nao sejam as
mais capacitadas e aptas para isso.

Eles dizem também que quanto maior a organizagdao for maior sera a
possibilidade de o conhecimento solicitado exista em um dos departamentos da
organizacao, porem a probabilidade de saber como e onde encontra-lo é pequena.

Devenport; Prusak (2003, p. 108) afirmam que: “A empresa que nao faz o
controle dos componentes necessarios a um processo de producao provavelmente
nao prosperara”, e que 0 mesmo acaba acontecendo com as empresas que nao
mantém um controle sobre seus componentes do conhecimento.

Compartilhar o conhecimento dentro da organizacdo € fundamental para
auxiliar na resolucdo de problemas e tomada de decisbes, pois todos os
colaboradores podem contribuir com solucdes que ira fazer com que a empresa seja

competitiva no mercado.

2.6.1 Estratégias para a Transferéncia do Conhecimento

Para Devenport; Prusak (2003, p. 108) “A transferéncia espontanea e nao
estruturada do conhecimento é vital para o sucesso de uma empresa”. Mesmo a
gestdo do conhecimento envolvendo uma transferéncia formal, o desenvolvimento
de estratégias especifica para incentivo da troca espontanea € um dos elementos
esséncias, para que essa troca de conhecimento aconteca.

Os mesmos ainda citam um exemplo sobre as organiza¢cées no Japéo, e
dizem que la & muito comum que os gerentes tenham conhecimento e saibam como

cada processo € desenvolvido e como os produtos sao fabricados. Dizem que a
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forma mais confidvel de por o conhecimento em circulacado é transferindo pessoas

de suas fontes dedicadas, para outras.

2.6.2 A Cultura da Transferéncia do Conhecimento

Devenport; Prusak (2003, p.116), dizem que muitos fatores culturais
retardam ou impedem a transferéncia e tendem a consumir parte do conhecimento a
medida que a organizacdo tenta sua movimentacédo. Eles definem esses fatores
culturais que inibem o conhecimento como “atritos”, seguem os atritos mais comuns

de serem encontrados e as formas de vencé-los:

Quadro 1: Atritos e solucoes.

Atritos Possiveis Solucoes

Falta de confianga mutua. Construir relacionamentos e confianga mutua

através de reunioes face a face.

Diferentes culturas, vocabularios e quadros de
referéncia.

Estabelecer consenso através de educagao,
discussao, publicagdes, trabalho em equipe e rodizio
de funcao.

Falta de tempo e de locais de encontro; ideia
estreita de trabalho produtivo.

Criar tempo e locais para transferéncias do
conhecimento: feiras, salas de bate-papo, relatos de
conferéncias.

Status e recompensas vdo para os | Avaliar o desempenho e oferecer incentivos

possuidores do conhecimento.

baseados no compartilhamento.

Falta de capacidade de absor¢dao pelos
recipientes.

Educar funcionarios para flexibilidade; proporcionar
tempo para o aprendizado; basear as contratagdes
na abertura a ideias.

Crenga de que o conhecimento é prerrogativa
de determinados grupos, sindrome do “nao
inventado aqui”.

Estimular a aproximagdo néao
conhecimento; a qualidade das
importante que o cargo da fonte.

hierarquia do
ideias é mais

Intolerancia em relagdo a
necessidade de ajuda.

erros ou

Aceitar e recompensa erros criativos e colaboragéo;
nao ha perca de status por nao se saber tudo.

Fonte: DAVENPORT; PRUSAK — (2003, p.118)

2.7 Projetos de Gestao do Conhecimento na Pratica

Segundo Devenport; Prusak (2003, p. 173) quando as pessoas falam de

gestdo do conhecimento, a conversa normalmente vem voltada para enunciacoes
altamente dificeis de serem compreendidas. Mas eles também dizem que a gestao
do conhecimento existe no mundo real, ou seja, que ela pode ser compreendida de
uma maneira mais facil. Isso pode acontecer rotineiramente no mundo dos

orcamentos, prazos, politicas de escritorios e lideranga organizacional.
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Em se tratando desses projetos eles sao tentativas de fazer com que esse
conhecimento seja usado na pratica, conseguindo assim atingir algum objetivo
organizacional através de uma estruturacdo de colaboradores, tecnologias e
conhecimento.

Para Devenport; Prusak (2003, p.173) “é através de projetos estruturados,

ainda que imperfeitos, que se consegue realmente fazer algo concreto na empresa”.

2.7.1 Tipos de Gestao do Conhecimento

A pratica em gestado do conhecimento é evoluida? Se uma pesquisa sobre o
determinado assunto for realizada, podera ser observado que a pratica em gestao
do conhecimento ainda esta em evolugao.

Devenport; Prusak (2003, p.175) relata que através de um estudo feito com
31 projetos diferentes, ate mesmo os mais desenvolvidos e amadurecidos eram
trabalhos que ainda estavam em andamento e inacabados.

Os mesmos ja citados acrescentam ainda que, através do estudo
conseguiram verificar uma grande variacdo entre os 31 projetos, uns se
autofinanciavam, outros se baseavam em mercado que cobrava mensalidade dos
usuarios dos servicos de conhecimento, outros eram dependentes de financiamento
corporativo ate a fase de implantacdo, porem com previsdo de se autofinanciarem
apos certo periodo, dentre outros.

As semelhancas entre os projetos existiam em diversos aspectos, todos
tinham objetivos definidos, um responsavel pelo esfor¢o, algum comprometimento
especifico financeiro e dos recursos humanos, e para finalizar naturalmente que nao

poderia faltar foco no conhecimento como algo distinto de informacéo e/ou de dados.

3 METODOLOGIA

O Método é a ordem que se deve impor aos diferentes processos

necessarios para atingir certo fim ou um resultado desejado. Nas ciéncias entende-
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se por método o conjunto de processos empregados na investigacdo e na
demonstracao da verdade (CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007, p.27).

Para Oliveira (2011, p.19), se 0 método pode ser entendido como o caminho,
a técnica pode ser considerada o modo de caminhar. Técnica subentende 0 modo
de proceder em seus menores detalhes, a operacionalizacdo do método segundo
normas padronizadas.

Na definigdo dos objetivos, deve-se utilizar uma linguagem clara e direta
(CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007, p.75).

Segundo Malhotra, apud, Oliveira (2011, p.20), as pesquisas podem ser
classificadas, em termos amplos, como exploratorias ou conclusivas. E as pesquisas
conclusivas podem ser divididas em descritivas e causais.

Ja para Castro, apud, Oliveira (2011, p.20), genericamente, as pesquisas
cientificas podem ser classificadas em trés tipos: exploratéria, descritiva e
explicativa. Cada uma trata o problema de maneira diferente.

Enfim embora cada autor utilize um nome diferente para cada pesquisa,
pode se observar que ambas tem 0s mesmos objetivos.

Para Cervo; Bervian; Da Silva (2007, p. 63), a pesquisa exploratdria nao
requer a elaboracdo de hipéteses a serem testadas no trabalho, restringindo-se a
definir objetivos e buscar mais informag¢des sobre determinado assunto de estudo.
Eles ainda dizem que o objetivo desse estudo é familiarizar-se com o fendmeno ou
conseguir uma nova percepcao do mesmo e obter novas ideias.

Segundo os autores ja citados, a pesquisa exploratéria realiza descri¢cdes
precisas da situacao e quer descobrir as relacbes existentes entre seus elementos
componentes.

Segundo Cervo; Bervian; Da Silva (2007, p.61), a pesquisa descritiva
observa, registra, analisa e correlaciona fatos ou fenbmenos sem manipula-los.
Procuram saber com que frequéncia esse fenémeno pode estar acontecendo, se
tem relacdo e/ou se existe conexdo com outros, a natureza e suas caracteristicas,
essa pesquisa precisa ser a mais precisa possivel.

Ainda segundo os autores ja citados acima, a pesquisa descritiva pode
assumir diversas formas, entre as quais se destacam:

e Estudos descritivos;

e Pesquisa de opiniao;
12



e Estudo de caso;

e Pesquisa documental.

Diante do exposto pode se observar que a pesquisa descritiva, em suas
diversas formas trabalha em cima de fatos e/ou dados extraidos da prépria
realidade.

As pesquisas cientificas podem ser classificadas, quanto a natureza, em
dois tipos béasicos: qualitativa e quantitativa e um misto dos dois tipos. (OLIVEIRA,
2011, p.24).

Segundo Fantinato (2015, p.10), a pesquisa qualitativa ndo se preocupa com
representativa numérica, mas sim, com o aprofundamento da compreensao de um
grupo social, de uma organizacdo, ou seja, pode se considerar que existe uma
relacdo entre mudo e o sujeito que nao pode ser traduzida em numeros, ela pode
ser considerada como uma pesquisa descritiva.

Segundo Fantinato (2015, p.10), nesse tipo de pesquisa os dados
analisados podem ser quantificados. Centra-se na objetividade (instrumentos
padronizados, neutros, linguagem matematica, relagcdes entre variaveis, etc.). Isso
pode significar a traducao de opinides e numeros em informacdes as quais serao
classificadas e analisadas. Ainda para o autor ja dito anteriormente ela é
influenciada pelo positivismo.

Segundo Oliveira (2011, p. 27), quanto a escolha do objeto de estudo, as
pesquisa podem ser classificadas em: estudo de caso Unico, estudo de casos
multiplos, estudos censitarios ou estudos por amostragem. As amostragens se
dividem em dois tipos: probabilistica e nao probabilistica.

E a pesquisa sobre determinado individuo, familia, grupo ou comunidade
que seja representativo de seu universo, para examinar aspectos variados da sua
vida (CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007, p.62).

Um estudo de caso € uma investigagcdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto da vida real,
especialmente quando os limites entre o fenémeno e o contexto nao estédo
claramente definidos (YIN, apud, OLIVEIRA, 2011, p. 27).

A coleta de dados ocorre apds a escolha e a delimitacdo do assunto, a
revisdo bibliografica, a definicdo dos objetivos, a formulacdo do problema e das

hip6teses, o agrupamento dos dados em categorias e a identificacdo das variaveis

(CERVO; BERVIAN; DA SILVA, 2007, p.50).
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As técnicas de coleta de dados sdao um conjunto de regras ou processos
utilizados por uma ciéncia, ou seja, corresponde a parte pratica da coleta de dados
(LAKATOS & MARCONI, apud, OLIVEIRA, 2011, p.35).

Segundo Oliveira (2011, p.35), durante a coleta de dados, técnicas
diferentes podem ser utilizadas, e as que se destacam s&o: a entrevista, o
guestionario, a observacao e a pesquisa documental.

A pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de referéncias
tedricas publicadas em artigos, livros, dissertacoes e teses. Pode ser realizada
independentemente ou como parte da pesquisa descritiva ou experimental (CERVO;
BERVIAN; DA SILVA, 2007, p.60).

Segundo os mesmos a pesquisa bibliografica é meio de formacao por
exceléncia e constitui o procedimento basico para os estudos monograficos, pelos
quais se busca o dominio do estudo da arte sobre determinado tema.

Em suma, todo trabalho cientifico, toda pesquisa, deve ter o apoio e o
embasamento na pesquisa bibliografica, para que nao se desperdice tempo com um
problema que ja foi solucionado e possa chegar a conclusdes inovadoras (LAKATOS
& MARCONI, apud, OLIVEIRA, 2011, p.40).

Segundo Cervo; Bervian; Da Silva (2007, p.53), num contexto geral, a
palavra questionario refere-se a um meio de obter respostas as questdes por uma
formula que o proprio informante preenche. E uma das vantagens que se pode
conseguir com isso é que 0s respondentes se sintam mais confiantes, ja que
ninguém sabera que foi ele que respondeu, isso possibilita que as informacdes
coletadas sejam mais reais e sinceras. Portanto, foram aplicados dois questionarios
um aos colaboradores contendo 12 questdes de mdltipla escolha e um questionario
aplicado aos gestores da empresa. No segundo questionario que foi aplicado aos
gestores da empresa consta 17 questdes que irdo ser respondidas via escala Likert
com cinco probabilidades de respostas, a saber: Concordo (CON), Concordo
parcialmente (CP), Nao concordo (NC), Discordo Parcialmente (DP) e Discordo
totalmente (DT). Os resultados serdo apresentados através da escala Likert de 5
pontos, comegando pelo maior ao menor nimero (5,4,3,2,1).

Assim, foi definido “o universo ou populacdo € o conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em

comum” (MARCONI e LAKATOS, apud, MUQUIUTTI, 2016, p.17).
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O universo foi os 180 colaboradores da empresa, sendo que somente
foram distribuidos 178 questionarios, e somente 52 colaboradores responderam e os
07 questionarios distribuidos aos gestores somente 05 responderam.

O conjunto de elementos sobre os quais se pretende inferir neste estudo de
caso, relacionado com os objetivos, sdo 0s gestores e colaboradores da organizacao
Bernardo Alimentos, que atua no ramo de industria de alimentos, localizado na
cidade de Ji-Parana/RO, mais precisamente na estrada do anel viario, lote 801,
seccao “A” expansao urbana-gleba pyrineos, CEP: 76.900-970.

Ha 30 anos uma semente promissora foi plantada aqui. Nascida em
Cianorte, Parana, em 1983. Hoje a Bernardo tem sua unidade em Ji-Parana, como
citado acima; e segundo o proprietario Luiz Bernardo, ele tem seis lideres, cada um
responsavel por um setor distinto, que sado eles: setor administrativo, vendas,
transporte, armazenamento, financeiro e industria; hoje gera emprego para cerca de
180 funcionarios diretos e 500 indiretos, a empresa possui um moderno parque
industrial, maquinas e equipamentos de ultima geracdo e chegam a processar ate
4.000 toneladas de alimentos ao més, e tem capacidade de armazenamento em
silos industriais de 70 milhdes de quilos de graos.

A empresa compra grande parte da producdo agricola da regiao,
especialmente o arroz, aquecendo o mercado local, o que representa mais
empregos, maior circulagao de dinheiro e mais arrecadacgao.

Hoje a Bernardo Alimentos tem representantes comerciais no Rio de
Janeiro, Sao Paulo, Minas Gerais, Distrito Federal, Mato Grosso, Acre e Amazonas,
e também exporta seus produtos para diversos paises do continente Americano,
como a Argentina, Uruguai, Venezuela, Peru, Bolivia, Paraguai e ainda para a Africa
do Sul.

Segundo Marconi & Lakatos, apud, Oliveira (2011, p.46), A analise dos
dados € uma das fases mais importantes da pesquisa, pois, a partir dela, € que
serao apresentados os resultados e a conclusao da pesquisa.

Segundo Fantinato (2015, p.46), existem dois tipos de classificacdo quanto a
técnicas que podem ser utilizadas para analise de dados que séo elas: Anadlise de
dados quantitativos: estatistica descritiva; estatistica inferencial. Analise de dados

qualitativos: analise de conteludo; analise do discurso.
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Ja para oliveira (2011, p.46), existem varias técnicas de analise de dados,
mas as principais sdo a analise de conteudo, a estatistica descritiva univariada e a
estatistica multivariada.

Sabe se que existem diversas técnicas de analise de dados que podem ser
utilizadas em pesquisas qualitativas e quantitativas. De acordo com Trivings, apud,
Oliveira (2011, p.46), “[...] é possivel concluir que todos os meios que se usam na
investigacao quantitativa podem ser empregados também no enfoque qualitativo”.Os
resultados do presente artigo serdo demonstrados através de graficos e tabela a

sequir.

4 ANALISE DE DADOS

Esse estudo foi realizado no periodo de outubro de 2017, na Industria
Bernardo Alimentos Industria e Comércio localizado no municipio de Ji-Parana. A
empresa tem como visdo ser uma empresa inovadora, como missdo buscar a
exceléncia no desenvolvimento de seus produtos e como missdo institucional
sempre fazer o melhor. A empresa possui na atualidade cerca de 180 funcionarios
diretos e 500 indiretos.

Os resultados que serdao apresentados nos graficos a seguir, foram obtidos
através de questionarios aplicados na organizacdao com o proprietario Luiz Bernardo
no dia 10 de outubro de 2017, foram aplicados um total de 178 questionarios para os
colaboradores responderem, no entanto apenas 52 dos colaboradores responderam;
e com os gestores foram aplicados 07, e somente cinco gestores responderam a
pesquisa.Em relagdo ao questionario distribuido para os gestores da empresa, foi
utilizada a Escala Likert. O questionario possui cinco alternativas: Concordo (CON),
Concordo parcialmente (CP), Nao concordo (NC), Discordo Parcialmente (DP) e
Discordo totalmente (DT). Os resultados serdo apresentados através da escala
Likert de 05 pontos, comegando pelo maior ao menor numero (5,4,3,2,1).
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4.1 Questionarios aplicados aos colaboradores
Grafico 1: Idade

Dos 52 colaboradores que responderam o questionario 22 tem entre 18 e 29
anos, outros 19 tém entre 30 e 40 anos, 09 tém entre 41 e 50 anos, e apenas 02
desses colaboradores tem mais que 51 anos. O que me permite concluir que a
maioria dos colaboradores € bem jovem. Os resultados podem ser observados no

‘ = 18 a 29 anos
= 30 a 40 anos

= 41 a 50 anos
= 51 anos ou mais

grafico a seguir.

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

Percebe-se com essa informacdo que ha um aumento consideravel da
populacao jovem no mercado de trabalho, pois de acordo com dados do Cadastro
Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), publicados pela Agéncia Brasil
“1,24 milhdo de contratagdes em maio, 611,42 mil foram trabalhadores com até 29
anos de idade. Como resultado, a diferenca entre admissoes e desligamentos gerou
um saldo positivo de 73,29 mil novas vagas somente para essa faixa etaria”.
(VERDELIO, 2017, p. 1).

Portanto, esses dados da pesquisa também vém de encontro com os dados

publicados em nivel nacional.
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Grafico 2: Género

Quanto ao género dos 52 colaboradores, 35 sdo homens e 17 sdo mulheres.
Isso vem de encontro a pesquisa do IBGE que mostra que o nimero de homens no
mercado formal de trabalho é maior do que as mulheres, mesmo que ha um
aumento do numero de mulheres em idade economicamente ativa que estdo
trabalhando ou na busca de emprego (CASTRO, 2014).

Pode verificar a confirmacao desses dados no grafico a seqguir:

® Masculino
Feminino

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

Grafico 3: Cargo

O grafico a seguir mostra o resultado quanto ao nivel do cargo que cada um
ocupa dentro da organizacdo, dos 52 colaboradores que responderam o
questionario 37 pertencem ao nivel operacional, 08 ao nivel tatico, 05 ao nivel

estratégico e 02 dos colaboradores nao responderam essa questao.

= Tatico
= Operacional

= Estrategico

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.
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Grafico 4: Vocé sabe o que é gestdao do conhecimento?

Dos 52 colaboradores apenas 48 responderam essa pergunta, 30
colaboradores disseram que sabem o que é gestdao do conhecimento e apenas 18
dos que responderam nao sabem o que é a gestdo do conhecimento, como mostra o

gréfico a sequir:

= Sim

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

Diante de um cenario atual tdo competitivo e mudancas constantes no
mercado € necessario ter conhecimento, pois € um recurso estratégico fundamental
para pessoas e organizacdes, ou seja, “saber muito sobre alguma coisa nao
proporciona, por si s6, maior poder de competicdo para uma organiza¢dao, mas sim,
exatamente quando aliado a sua gestéao que ele faz diferenca”. (LUCHESI, 2012).

A partir do préximo grafico sé serdo apresentados os resultados obtidos com
30 dos colaboradores, devido a respostas obtidas na questdo 4, onde pode ser
observado no grafico acima que 18 dos colaboradores responderam nao saber o
que é gestao do conhecimento e 4 nao ter respondido, 0s mesmos acharam por bem
nao responder as demais questdes, jA& que todas estdo ligadas a gestdo do

conhecimento.

Grafico 5: Vocé acredita que a gestao do conhecimento pode auxiliar no
desenvolvimento da empresa?

= Sim
Nao

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.
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O gréafico 5 mostra que dos 30 colaboradores que responderam o
questionario, 29 acredita que a gestao do conhecimento pode ajudar a empresa a se
desenvolver e apenas 1 acredita que nao.Nota-se que eles acreditam que pode
modificar uma empresa através do conhecimento, pois o conhecimento é a
passagem para evolucdo e que acarreta beneficio para a empresa e para o
profissional, e os dois ganham com isso. O “profissional com mais conhecimento fica
mais valorizado no mercado e a organizacdo com pessoas mais qualificadas, terao
maiores chances de estar & frente da concorréncia”. (ABRAO, PEREIRA, 2014, p. 7).

Colaboradores preparados podem contribuir com o desenvolvimento e
crescimento da organizacdo, pois sabem a importancia do conhecimento diante de

um mercado tado competitivo no qual se encontra na atualidade.

Grafico 6: Na empresa existe algum programa de gestao do conhecimento?

O grafico a seguir mostra que dos30 colaboradores que responderam o
questionario, 28 diz que existe sim algum programa de gestdo do conhecimento na
organizacao e 02 responderam que nao existe.

= Sim
Nao

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.
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Grafico 7: A empresa incentiva e facilita o compartilhamento do conhecimento
entre as pessoas que trabalham na empresa?

Dos 30 colaboradores 24 respondeu que a empresa facilita o
compartilhamento do conhecimento enquanto 6 colaboradores responderam que

nao.

= Sim

= Nao

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

Grafico 8: Existe algum incentivo por parte da empresa para registrar o
conhecimento adquirido e praticado na empresa?

Quanto ao incentivo por parte da empresa para que o conhecimento
adquirido e praticado seja registrado, 27 colaboradores dizem que existe sim

incentivo e para os outros 3 ndo existe, assim como mostra o grafico abaixo:

= Sim
= Nao

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

O incentivo para compartiihamento do conhecimento é fundamental dentro da
empresa, porque é através dela que pode melhorar a execugéo das atividades e o
desempenho dos colaboradores, mas para que isso acontegca é preciso que as
informacgdes levantadas para o “conhecimento devam ser precisas e relevantes para
gerar novos conhecimentos que auxiliardo no planejamento e visao estratégica que
inclui a projegdo de cenarios que buscam uma melhor posicdo no mercado”.

(GRANDO, apud, ABRAAO e PEREIRA, 2012, p.7)
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Grafico 9: A empresa promove treinamentos e capacitacoées internas para troca

de informacdes entre os profissionais?

Para12 dos colaboradores a empresa promove treinamentos e capacitacdes
internas somente as vezes, para 14 sempre promove, para 3 ela nunca promove e
para 1 ela promove esses treinamentos e capacitagcdes internas raramente, assim

como pode ser observado no grafico a seguir:

1

= Sempre

= As vezes

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

Diante das mudancas que ocorrem no mercado & necessario qualificar os
colaboradores para que aprendam a trabalhar em equipe para produzir solugdes
inovadoras para as empresas. Assim, € preciso elaborar programas de educacao
continuada para que os colaboradores permanecam sempre produtivos e “em
condicbes de acompanhar as mudancgas e otimizando seu tempo. Além disso, a
tecnologia vem permitindo desenvolver experiéncias para treinar mais pessoas com
maior economia”. (LUCHESI, 2012, p.11).
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Grafico 10: A empresa tem uma politica de Gestao do Conhecimento escrita?

Dos30 colaboradores apenas 28 responderam essa pergunta, e 20 desses
30 colaboradores responderam que a empresa possui uma politica de gestdo do
conhecimento escrita enquanto os outros 8 responderam que a empresa nao possui

como o grafico abaixo mostra:

= Sim

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

Grafico 11: A empresa promove o compartilhamento do conhecimento entre a
equipe?
= Sempre
= As vezes
Raramente

= Nunca

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

O grafico acima mostra a opiniao dos colaboradores no que diz respeito a
empresa promover o compartiihamento do conhecimento entre as equipes, 14
colaboradores responderam que as vezes esse compartilhamento acontece, 13
responderam que sempre acontece, 3 responderam que nunca € ninguém
respondeu que raramente.

De acordo com Luchesi (2012) para que a gestdo do conhecimento tenha
efeitos praticos nas organizacbes, precisam estar alicercada nas decisbes e
compromissos da alta gestdo, principalmente no que se refere as iniciativas
adequadas incluindo nesse caso o desenvolvimento estratégico e organizacional da
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empresa, bem como realizar investimento para melhorar a infraestrutura, as
tecnologias e a cultura organizacional, para dessa forma poder incentivar o trabalho

em equipe e o compartiihamento do conhecimento, pois,

Compartilhar as habilidades e conhecimentos dos colaboradores, através de
uma gestdo do Conhecimento € uma pega chave para auxiliar no
planejamento estratégico e na tomada de decisdo, possibilita & empresa
ampliar suas informagbes para agregar valor aos produtos e/ou servigos
que a organizagao desenvolve. A empresa que obtiver uma eficaz gestao do
conhecimento tende a obter informagbes concisas de grande importancia
para a exceléncia em um bom planejamento e alinhamento com as
estratégias, o que acarretara em maiores chances de obtengdo em
exceléncia em seus objetivos (ABRAAO e PEREIRA, 2014, p.9).

Grafico 12: O gestor avalia o conhecimento adquirido pela equipe?

= Sim

Fonte: Dados coletados na empresa em outubro de 2017.

Para 25 colaboradores o0 gestor da organizagdo avalia o conhecimento
adquirido pela equipe, para os outros 4 colaboradores ele nao avalia, e 1
colaborador deixou sem responder a essa pergunta. E importante que o
conhecimento seja avaliado dentro da organizacao, pois através desta ferramenta é
possivel mensurar o nivel de conhecimento dos colaboradores e garantir que a
empresa sobreviva nesse mercado cada vez mais competitivo e globalizado dos dias
atuais, isto é, “necessario adaptar-se as mudancas globais, e isto se faz possivel a
partir do conhecimento dos processos da organizagdo e da busca por
desenvolvimento de estratégias para geracao de vantagem competitiva e exceléncia
no mercado”. (ABRAAQO e PEREIRA, 2014, p.3).

O grafico acima mostra a resposta dos colaboradores em relagdo a
avaliagdo do conhecimento.

4.2 Questionario aplicado aos gestores da empresa

O questionario abaixo tem algumas opgdes para os gestores responder em

relacdo a aplicabilidade da gestdo do conhecimento na empresa. O questionario
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possui cinco alternativas: Concordo (CON), Concordo parcialmente (CP), Nao
concordo (NC), Discordo Parcialmente (DP), Discordo totalmente (DT), e Ranking
Medio (RM) que significa o nivel de concordancia dos gestores com relacao as
afirmagbes do questionario. Os resultados serdo apresentados através da escala
Likert de 5 pontos, comecgando pelo maior ao menor numero (5,4,3,2,1).

CON |[CP |[NC |DP |DT |RM

A Gestdo do Conhecimento é uma responsabilidade do
administrador da empresa.

As técnicas de Gestdo do Conhecimento sdo demonstradas
de forma clara para a avaliagdo do desempenho dos 3 1 1 4,4
colaboradores da empresa?

A empresa recompensa o0s colaboradores com o

: . . . L 3 2 4,4
compartilhamento de conhecimento com incentivos monetarios
A empresa recompensa ©0s colaboradores com o
compartilhamento de conhecimento com incentivos NAO 2 2 1 3,8
monetarios
A empresa regularmente dedica recursos para detectar e obter 3 1 1 4.4
conhecimento externo e comunicé-lo dentro da organizacao ’
A empresa fornece treinamento FORMAL referente a Gestao

. 2 2 1 3,8

do Conhecimento
A empresa fornece treinamento INFORMAL referente a 3 > 4.4

Gestao do Conhecimento

A empresa proporciona incentivo aos colaboradores mais
experientes a transmitirem seus conhecimentos aos 4 1 4,8
novoscolaboradores.

A empresa proporciona treinamentos fora do ambiente de
trabalho a fim de manter as habilidades dos colaboradores 4 1 4,8
atualizadas

Os gestores fornecem explicagbes completas quando os

" . 4 5 5,0
colaboradores solicitam informacgdes.
Os meios eletrnicos e fisicos onde armazenamos 0 nNoOsso
. ~ . X 4 1 4,8
conhecimento sdo mantidos atualizados.
As pessoas podem pesquisar informacdo em uma ampla
; o 3 2 4.4
variedade de aplicagdes e bases de dados da empresa.
Todas as ideias promissoras em consideracdo, ndo importa de 1 3 1 40
quem elas venham. ’
O espacgo de trabalho é planejado para promover o fluxo de
o~ . 4 1 4,8
ideias entre as equipes de trabalho
O conhecimento € parte da base de recursos da qual a nossa 5 50
organizacéo gera valor ’
A empresa avalia os resultados obtidos sob varios aspectos 4 1 48

(financeiros, técnicos, operacionais, etc).

O treinamento focaliza como as novas tecnologias podem ser
utilizadas para melhorar a qualidade e a eficiéncia da forma 4 1 4.8
como as pessoas trabalham.

Fonte: pesquisa realizada na empresa em outubro de 2017.
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De acordo com as respostas dos gestores da empresa, as afirmativas que,
obtiveram a pontuacdo mais baixa foram em relacdo a responsabilidade do
administrador referente a disseminacdo do conhecimento, se a empresa
recompensa 0s colaboradores pelo compartihamento do conhecimento e se a
empresa oferece treinamentos aos colaboradores em relagdo a gestdo do
conhecimento.

No primeiro item sobre a responsabilidade do administrador. A gestdo do
conhecimento depende da administracdo da empresa, pois é a gestao que define as
estratégias empresariais, e a gestdo do conhecimento precisa estar alinhada as
estratégias, isto €,

[...] é preciso desenhar estratégias de implantacdo e estar consciente que a
Gestao de Conhecimento ndo é uma moda nem uma ferramenta de gestéao,
mas sim uma filosofia organizacional. O planejamento de uma eficaz Gestao
de Conhecimento ndo é nada facil: se a mensagem nao for bem passada,
os colaboradores ndo entenderdo a sua importancia e vao achar que a
partilha do seu conhecimento significa perder a propriedade intelectual das
suas ideias, assim como dos métodos e dos processos. Quando uma
organizagdo consegue catalisar o conhecimento individual em prol do
conhecimento organizacional e colocé-lo ao seu servico, atinge patamares
de desempenho, otimizacdo e inovacdo que muito beneficiam a si prépria
(LUCHESI, 2012, p.2).

E através da gestao do conhecimento que a empresa podera se transformar.
As pessoas precisam estar informadas do que esta acontecendo, de conhecer os
objetivos organizacionais, € é por meio da informacdo e do conhecimento que pode
mudar uma pessoa ou uma organizacao a se tornar mais eficiente e eficaz, porque
nenhuma “mudanca significativa ocorrerd numa organizagdo se nao for acionada
pela alta administracdo e nenhuma mudanga ocorrera se a alta administragdo néo
comprar a ideia” (SENGE, 1999, apud, MENDES, 2005, p.10).

Mas por outro lado, também ¢é preciso exercer a lideranga, e ouvir 0s
colaboradores sobre como sera a implantacao das mudancas, principalmente no que
diz respeito a gestao do conhecimento.

Na afirmativa se a empresa recompensa o0s colaboradores pelo
compartilhamento do conhecimento com recursos nao monetarios também ficou com
uma pontuagcao mais baixa em relacdo as demais. Portanto, ha a necessidade de
oferecer recompensas nao financeiras como incentivos ao compartilhamento do
conhecimento. E neste caso, o marketing de incentivo é fundamental, mas precisa

ser concreto, correto para nao ter sua credibilidade questionada. Assim, e preciso
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deliberar e “implantar um painel de indicadores que pode, além de fornecer
transparéncia e dar visibilidade aos dados, garantir a sustentabilidade e a
credibilidade dos programas motivacionais de reconhecimento e recompensas”
(MENDES, 2005, p.17).

Neste sentido, a utilizacdo das técnicas do marketing de incentivo é
fundamental para implantar as praticas para reconhecer e recompensar 0S
colaboradores para compartilhar os conhecimentos adquiridos, mas também
necessita ter “a medida correta para nao estimular a concorréncia interna e
inviabilizar o espirito de cooperacgéo entre as pessoas” (MENDES, 2005, p.18).

O treinamento é fundamental para contribuir com a implantacdo da gestao do
conhecimento na empresa, pois € por meio do treinamento que os colaboradores
poderdo desenvolver novas habilidades e aprimorar as habilidades ja existentes,
para isso a empresa precisa criar uma cultura de aprendizagem continuada, “para
que os colaboradores aprendam uns com os outros e compartilham inovagdes e
melhores praticas visando solucionar problemas organizacionais reais” (LUCHESI,
2012, p.12).

Sendo assim, o treinamento vai muito além do qualificar o trabalhador
individual para o aprendizado dentro da organizacdo, alias, cria determinadas
“situacdes que permitam a discussao de problemas comuns e solugbdes por meio da
aprendizagem coletiva” (LUCHESI, 2012, p.12).

E nos dias atuais proporcionar treinamento aos colaboradores, ndo é tao
complicado e ndo sai muito caro, pois tem a educacéo a distancia que veio facilitar o
aprendizado, pois € flexivel e nao interfere na produtividade da empresa, portanto, o
colaborador pode estudar em qualquer lugar.

As demais alternativas do questionario em relacao a aplicabilidade da gestéao
do conhecimento na empresa obtiveram pontuacao acima de 4.0 pontos, ou seja, 0s
gestores concordam que a gestdo do conhecimento estd sendo aplicada de forma

parcial dentro da empresa.
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CONSIDERAGCOES FINAIS

Conforme apresentado neste artigo que trouxe um grande aprendizado a
todos participantes, a gestdo do conhecimento oferece um conjunto de processos e
ferramentas que, se aplicadas adequadamente, podem apoiar a gestao
organizacional nas suas mais diversas areas, tanto em empresas prestadoras,
quanto em industrias em geral. Seu principal resultado é a possibilidade de geracao
de novos conhecimentos para agrega-los de valor aos produtos da empresa e a
otimizagdo dos processos administrativos, proporcionando maior eficiéncia e
eficacia, tornando a empresa cada vez mais competitiva e adequada aos novos
modelos impostos pelo mercado.

Ja a gestao do conhecimento pode ser vista como uma ideologia que cobre
0 problema dando a impressdo de que os individuos trabalhadores sdo donos do
conhecimento e dos meios de producdo desse conhecimento e criando uma falsa
ideia de posse do conhecimento e emancipacao proletaria em que todos tém acesso
irrestrito as tecnologias produzidas.

Desta forma, demonstra-se através da pesquisa realizada, a possibilidade da
aplicacdo dos processos e técnicas de gestdo do conhecimento organizacional
mesmo em pequenos negocios, a partir da identificacdo dos ativos de conhecimento
dentro da organizagédo, € do desenvolvimento nos conhecimentos como forma de

auxiliar as atividades operacionais, taticas ou estratégicas.
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