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RESUMO: Nas organizagdes atuais a busca pelo conhecimento tem se tornado fator decisivo
para o aumento da competitividade, pois o conhecimento gera inovagdes continuas. Existem
dois tipos de conhecimento: o tacito que ¢ resultado das experiéncias e interesses de cada
individuo, e por isso ¢ dificil de ser comunicado de maneira formal. O conhecimento
explicito, ao contrario, ¢ aquele que pode ser armazenado em manuais e documentos, sendo
acessivel a todas as pessoas. As condi¢des capacitadoras ou organizacionais necessarias para
a criagdo do conhecimento organizacional sdo: Inten¢do, autonomia, flutuagdo e caos criativo,
redundancia e variedade de requisitos. O objetivo do trabalho foi avaliar as condigdes
organizacionais necessarias para a criagdo do conhecimento organizacional. A pesquisa teve
carater exploratorio. A populagdo da pesquisa foi composta pelos funcionarios técnicos
administrativos do Campus da Unioeste de Cascavel, composta de 157 pessoas. Foi realizado
uma tentativa de censo entre os dias 11 e 15 de maio de 2009 com retorno de 67
questionarios. Os resultados da pesquisas demonstram que em todas as condigdes
organizacionais necessarias para o funcionamento da gestdo do conhecimento no Campus da
Unioeste Cascavel ha a necessidade de melhorias.
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1. INTRODUCAO

Em todas as épocas as pessoas que apresentaram determinadas habilidades na
realizagdo de determinada atividade sempre teve posi¢ao de destaque, ou pela admiracdo ao
poder criativo destas ou pelo medo que elas causavam aos que tinham o dominio sobre
determinada cidade ou estado. As pessoas que possuem o dominio sobre suas vontades
expressao este potencial de diferentes formas, pode ser através do desenvolvimento de uma
peca de arte, na confeccao de uma escultura , pela musica e também na indignagdo em relacao
as estrutura social, mais especificamente, contra a opressdo da maioria pelos detentores do
poder.

A busca pelo conhecimento esteve presente em todas as épocas, sendo utilizado de
diferentes maneiras, de acordo com as necessidades do contexto histdorico. Nas organizagoes,
o conhecimento representa uma vantagem competitiva, na medida em que estes sdo
transformados em novos produtos ou servigos. O processo de transformagao do conhecimento
individual para o conhecimento organizacional requer mudangas de atitudes, ¢ um maior
comprometimento de todas as pessoas, independente do nivel hierdrquico. A gestdo do
conhecimento procura estimular a criatividade das pessoas, para criagdo do conhecimento
organizacional.

Conforme Nonaka e Takeuchi (1997) existem cinco condi¢des capacitadoras ou
organizacionais que promovem a espiral do conhecimento. A primeira ¢ a Intencdo que
representa a visado da empresa, as estratégias e os objetivos a serem alcangados. A segunda ¢ a



autonomia, condicdo necessaria para as pessoas desenvolverem suas criatividades no
ambiente de trabalho. A terceira condi¢do organizacional ¢ a flutuagdo e o caos criativo, a
flutuacdo representa um colapso de rotina, fazendo com que as pessoas reconsiderem seus
pontos de vistas estimulando a inovagdo. Esta instabilidade gera o “caos criativo” levando as
pessoas a refletirem sobre qual o novo direcionamento a ser tomado. A quarta condigdo ¢ a
redundancia que permite o compartilhamento do conhecimento tacito, fundamental no estagio
inicial do desenvolvimento do conceito. E a ultima condicdo, que permite o desenvolvimento
da espiral do conhecimento, ¢ a variedade de requisitos que representa as diferentes
experiéncias, conhecimentos e habilidades das pessoas existente na organizagao.

A pesquisa se caracteriza como exploratéria, pois conforme Gil (1991) este tipo de
pesquisa tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vista a
tornd-lo mais explicito ou a construir hipdteses, também conforme o autor, este tipo de
pesquisa tem como objetivo principal o aprimoramento de idéias ou descoberta de intuicdes.

O objetivo da pesquisa foi analisar as condi¢des organizacionais necessarias para a
criacdo de conhecimento organizacional. A populacdo da pesquisa foram os funcionarios
técnicos administrativos do Campus da Unioeste de Cascavel, composta de 157 pessoas. Foi
realizado uma tentativa de censo entre os dias 11 e 15 de maio de 2009 com retorno de 67
questionarios.

2. 0 CONHECIMENTO ATRAVES DOS TEMPOS

O conhecimento sempre teve destaque em todas as épocas, seu valor depende do
contexto histdrico, ou seja, em cada época o conhecimento foi importante para o
desenvolvimento de determinadas atividades, ¢ sua utilizacdo no ambito da sociedade esteve
atrelada a determinadas pessoas ou grupos.

Conforme Fritz (1989) citado por Senge (2008) ao longo da histéria, praticamente
todas as culturas tiveram arte, musica, danga, arquitetura, poesia. Contadores de historia,
ceramica e escultura. O desejo de criar ndo ¢ limitado por crencas, nacionalidade, credo,
formacao educacional ou era. O impulso esta em todas as pessoas.

De acordo com Zabot e Silva (2002) a importincia do conhecimento ndo ¢ uma
descoberta nova. Desde os tempos mais remotos, sabe-se que os homens que detinham muito
conhecimento eram os que se destacavam dos demais. O grande problema foi que durante
muito tempo o acesso ao conhecimento era restrito a alguns privilegiados, e o proprio
conhecimento era, muitas vezes, utilizado como meio de dominio e opressao.

Esta postura se reflete no contexto organizacional, onde poucas pessoas tém a
liberdade de externalizar seus conhecimentos tacitos, dificultando com isso o processo de
inovagdo continuo. As estruturas organizacionais rigidas e inflexiveis dificultam a criacao do
conhecimento organizacional, pois ndo apresentam as condigdes organizacionais adequada a
livre fluxo das informacoes e o desenvolvimento da criatividade.

De acordo com Cavalcanti (2001), o conhecimento teve, ao longo da historia
diferentes significados e funcdes, durante a Antigliidade Classica, o conhecimento era usado
para crescimento pessoal e para aumentar a satisfacdo e sabedoria individual. Essa concepg¢ao

sofreu uma inflexdo em meados do século XVIII, justificada, em parte, pelo advento da
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revolucdo industrial. Com isso, o conhecimento passou a voltar-se para sua aplicagdo na
sociedade, deixando de servir exclusivamente a satisfagdo pessoal. Esta modificacdo foi
acompanhada por outra que atingiu a organizacdo econOmica da sociedade. O padrao
artesanal, manual e dependente do homem foi substituido por outro de cunho industrial,
tecnologico, dependente da maquina (QUIRINO, 2005).

De acordo com Colauto e Beuren (2003) a gestdo do conhecimento, vista na
perspectiva atual, surgiu na década de 1990, como uma proposta de agregar valor a
informacao e facilitar o fluxo interativo em toda corporacao. Usada adequadamente, ¢ tida
como instrumento estratégico competitivo resistente a0 modismo da eficiéncia operacional.

Segundo Sveiby (2000), citado por Colauto e Beuren (2003) o tema centra-se em
aproveitar recursos existentes na empresa, proporcionando as seus integrantes empregar as
melhores praticas e poupar o reinvento de processos.

O conhecimento no contexto atual ¢ o grande diferencial para o desenvolvimento da
sociedade. Os avangos tecnologicos trouxeram desenvolvimento e progresso para a
humanidade, mas a0 mesmo tempo, acarretou problemas em diversos setores da sociedade.
Para que ocorra o desenvolvimento sustentavel ¢ necesséario que as organizacdes estimulem as
pessoas a criarem novas formas de fazer negocios que nao prejudique o meio ambiente. Este
tipo de postura ja estd sendo uma pratica para a maioria das organizacdes, ou seja, a criagao
do conhecimento possibilita a inovagdo fundamental para a competitividade das organizagoes.
Para ser competitivo hoje ¢ necessario estar constantemente criando novos valores para os
produtos e servigos, ¢ isto ndo sdo apenas atributos fisicos ou de qualidade, mas inclui-se
também o fator social da organizagao

3. IMPORTANCIA DO CONHECIMENTO NAS ORGANIZACOES

No atual cendrio em que as organizagdes estdo inseridas, o conhecimento ¢ fator
decisivo para a competitividade. Neste sentido, ¢ necessario que o ambiente organizacional
proporcione as condi¢des para o livre fluxo de informacdes e que as pessoas sintam-se livres
para desenvolver seu potencial criativo.

Existem varias definicdes sobre o conhecimento, de acordo com Quel (2006)
conhecimento ¢ um estado provisorio de aceitagdo e percepc¢do da realidade de um objeto ou
evento, estado este articulado em uma estrutura cognitiva propria, gerada pela experimentagao
e interacdo do individuo com o ambiente no qual ele e o objeto/evento estdo inseridos.

Nesse sentido, ainda segundo o autor, isso deve levar a idéia de que o conhecimento ¢
um patrimdnio individual que somente existe enquanto detido pelo seu criador e, a esta
criacdo, denominada aprendizado, cabe o papel primordial na explicagdo do processo de
aquisi¢ao de conhecimento.

Price Waterhouse Coopers (2000) citado por Angeloni (2002), o conhecimento ¢
definido como um ativo intelectual, mas ¢ mais do que os dados objetivos e explicitos
encontrados nas metodologias, nos manuais ou nas patentes de uma empresa. Existe também
um imenso — € talvez ndo reconhecido — valor na especialidade, na sabedoria e na intuigao
altamente subjetivas e dificeis de codificar dos funcionarios.

De acordo com Terra (2005) citado por Pereira (2005) a gestdo do conhecimento esta,

intrinsecamente, ligada a capacidade das empresas em utilizarem e combinarem as varias
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fontes e tipos de conhecimento organizacional para desenvolverem competéncias especificas
e capacidade inovadora que se traduzem, permanentemente, em novos produtos, processos,
sistemas gerenciais e lideranca de mercado.

Para Coopers (2000) citado por Angeloni (2002) ,0 conhecimento ¢ definido como
um ativo intelectual, mas ¢ mais do que os dados objetivos e explicitos encontrados nas
metodologias, nos manuais ou nas patentes de uma empresa. Existe também um imenso — e
talvez ndo reconhecido — valor na especialidade, na sabedoria e na intui¢do altamente
subjetivas e dificeis de codificar dos funcionarios.

De acordo com Davenport (1998) Conhecimento ¢ uma mistura fluida de experiéncias
condensadas, valores, informac¢do contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma
estrutura para a avaliacdo e incorporacdo de novas experiéncias e informacgdes. Ele tem
origem e ¢ aplicado na mente dos conhecedores. Nas Organizacdes, ele costuma estar
embutido ndo s6 em documentos ou repertorios, mas também em rotinas, processos, praticas e
normas organizacionais.

A partir das diversas definicdes de conhecimento, percebe-se a diferenca entre dois
tipos de conhecimentos, o tacito ¢ o explicito, ambos importantes € que nao podem ser
tratados separadamente, pois fazem parte da dinamica do processo de criagdo de
conhecimento.

3.1 A dimensio tacita e explicita do conhecimento organizacional

A dindmica da criagdo do conhecimento organizacional envolve dois tipos de
conhecimento: o conhecimento tacito e explicito.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997) o conhecimento tacito pode ser segmentado
em duas dimensdes. A primeira ¢ a dimensdo tacita, que abrange um tipo de capacidade
informal e dificil de definir ou habilidades capturadas no termo know-how. Um artesdo, por
exemplo, desenvolve uma riqueza de habilidades, suas “maos maravilhosas” depois de anos
de experiéncias. Mas frequentemente ¢ incapaz de articular os principios técnicos ou
cientificos subjacentes ao que sabe.

Ainda segundo os autores, a0 mesmo tempo, o conhecimento ticito contém uma
importante dimensdo cognitiva. Consistem em esquemas, modelos mentais, crencas e
percepcdes tdo arraigadas que sdao tomados como certos. A dimensdo cognitiva do
conhecimento tacito reflete nossa imagem da realidade (o que €) e nossa visdo de futuro (o
que deveria ser). Apesar de ndo poderem ser articulados muito facilmente, esses modelos
implicitos moldam a forma com que se percebe o mundo a nossa volta.

Para Polanyi (1967) citado por Angeloni (2002), o conhecimento explicito ¢ formal e
sistematico e pode ser facilmente comunicado e partilhado. J& o conhecimento tacito ¢
altamente pessoal, de dificil formalizagdo e comunicacdo. O conhecimento organizacional
explicito € o conhecimento exibido em manuais de procedimentos, memorias de computador,
relatorios, pesquisas; o tacito ¢ aquele que inclui o discernimento, o instinto € a compreensao
profunda dos individuos.

Conforme Nonaka e Takeuchi (1997) a dindmica da criagdo do conhecimento ocorre a
partir da interacdo entre conhecimento tacito e explicito. O conhecimento ja existente na
empresa, na maioria das vezes ¢ aprimorado a partir de novos conhecimentos tacitos.

De acordo com Colauto e Beurmen (2003) com o enfoque da gestdo do conhecimento, as

empresas passaram a se preocupar com seu capital intelectual e com sua inteligéncia
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competitiva. Iniciando desta forma, um novo processo para rever a organizacdo, suas
estratégias, estruturas e, principalmente, a cultura organizacional. Através da gestdo do
conhecimento as organizagdes se preocupam com o conhecimento tacito e sua explicitagdo
durante todo o ciclo de negdcios.

4. DESENVOLVIMENTO DA ESPIRAL DO CONHECIMENTO

De acordo com Sveiby (1998) citado por Angeloni (2002), existem algumas praticas formais
de compartilhamento do conhecimento — como palestras, apresentagdes audiovisuais, manuais
e livros, propicias ao compartilhamento do conhecimento explicito, e outras, como o método
“carona”, quando um profissional junior ou frainee trabalha por certo tempo com outro mais
antigo para que ocorra o compartilhamento do conhecimento técito.

Morey (2000) citado por Angeloni (2002) destaca que os trabalhadores do

conhecimento ndo compartilhardo seus conhecimentos a menos que tenham um beneficio
proprio. Criar uma infra-estrutura ajuda a tornar o processo mais facil, mas sem uma cultura
de compartilhamento s6 a captura do conhecimento trara sucesso. Os impulsos mais comuns
para o compartilhamento do conhecimento sdo: prestigio, reconhecimento e a no¢do do que
as idéias e os pensamentos dos individuos possam fazer a diferenca.

De acordo com Quel (2006), ¢ importante o entendimento de que determinado
individuo € o unico capaz de armazenar conhecimento se este ¢ fruto do relacionamento do
homem com o ambiente. Transferir conhecimento significaria ter como obrigatéria a
transferéncia de todo o dmago individual que gerou aquele conhecimento.

De acordo com Morin (1986) o conhecimento ¢ individual, ou seja, as aptiddes
cognitivas humanas ndo podem desabrochar sendo no seio de uma cultura que produziu,
conservou, transmitiu uma linguagem, uma logica, um capital de saberes e de critérios de
verdade.

O conhecimento ¢ criado a partir da conversao do o conhecimento tacito em explicito,
sendo necessario, para isso, quatro modos de conversao conforme figura 1.

Conhecimento Tacito em Conhecimento Explicito

Socializacio Externalizacio
Conhecimento
Tacito
do
Internalizacio Combinacio

Conhecimento

Explicito

Figura 1 — Modos de conversao do conhecimento
Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997)



De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997) a criagdo do conhecimento organizacional &
uma intera¢do continua e dindmica entre o conhecimento tacito e o conhecimento explicito.
Essa interagdo ¢ moldada pelas mudancas entre diferentes modos de conversdo do
conhecimento.

A primeira fase ¢ o modo de socializagcdo que comeca com um campo de interacao
onde sao compartilhadas as experiéncias e modelos mentais dos mesmos. O segundo modo ¢
a externalizacao que € provocada pelo didlogo ou pela reflexdo, e com auxilio de metaforas e
analogias o conhecimento tacito ¢ transformado em um novo conceito. O terceiro modo ¢ a
combinac¢do, que ¢ provocado pela colocacdo do conhecimento recém criado ou o novo
conceito ao conhecimento ja existente, cristalizando-se assim, em um novo produto, servigos
ou sistema gerencial. Por fim, o modo internalizacdo ¢ o aprender fazendo, onde o novo
conceito recém criado ¢ assimilado pelas pessoas, ou seja, o conhecimento explicito ¢
transformado novamente em tacito.

Esse processo ndo acaba no ultimo modo de conversdo, ou seja, o conhecimento
criado ¢ expandido para toda a organizacdo, e também se torna referéncia para outras
organizagdes inserirem nas suas praticas o processo de inovagdo continua. De acordo com
Nonaka e Takeuchi (1997) essa evolugdo do conhecimento que comeca a nivel individual e
acaba chegando a niveis ontologicos superiores ¢ denominado de espiral do conhecimento,
conforme apresentado na figura 2.
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Figura 2: A espiral do conhecimento
Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997)

5. CONDICOES ORGANIZACIONAIS PARA A CRIACAO DO CONHECIMENTO
ORGANIZACIONAL

As mudangas na forma de realizagdo do trabalho ndo sdo apenas uma troca de um
sistema administrativo obsoleto para um modelo mais atualizado. Para que a implementacao
de novos sistemas de trabalho tenham resultado satisfatorio € necessario avaliar as condi¢des
organizacionais.



De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997) a fun¢do da organizacdo no processo de
criacdo do conhecimento organizacional ¢ fornecer o contexto apropriado para a facilitagdo
das atividades em grupo e para a criagdo ¢ acimulo de conhecimento em nivel individual. Os
autores apresentam cinco condi¢des capacitadoras ou organizacionais que facilitam a criagao
do conhecimento organizacional: Intencao; autonomia; flutuacao e caos criativo; redundancia
e variedade de requisitos.

Conforme os autores, a espiral do conhecimento ¢ direcionada pela Intengdo
organizacional. No contexto das organizagdes a Intengdo assume a forma de estratégia. No
entanto, do ponto de vista da criacdo do conhecimento organizacional a esséncia da estratégia
estd no desenvolvimento da capacidade organizacional de adquirir, criar, acumular e explorar
o conhecimento. Neste sentido, a Intencdo ¢ a conceitualizacdo da visdo sobre o tipo de
conhecimento que deve ser desenvolvido e operacionalizado.

Definido o tipo de conhecimento que deve ser desenvolvido, a partir da visao da
empresa a proposta deve ser operacionalizada. Mas antes disso, com a aplicagdo da espiral do
conhecimento essa proposta devera ser discutida e analisada pelas equipes que terdo a
incumbéncia de sistematizar essa visdo em forma de novos conceitos.

A segunda condicdo necessaria para promover a espiral do conhecimento ¢ autonomia.
De acordo com os autores, no nivel individual, todos os membros da organiza¢do devem agir
de forma auténoma pois, idéias originais emanam de individuos autonomos que difundem-se
dentro da equipe, transformando-se entdo em idéias organizacionais. A autonomia permite
que individuos e grupos estabelecam as fronteiras de suas tarefas por conta propria, a fim de
buscar a meta definitiva expressa na mais elevada Intencao da organizacgao.

A terceira condigdo necessaria para promover a espiral do conhecimento sdo a
flutuacdo e o caos criativo. A flutuacdo esta relacionada as situacdes de instabilidade do
ambiente interno e externo ou pode ser provocada pela propria empresa. Esta condi¢do
promove a criagdo do conhecimento, pois, conforme os autores, quando a flutuagdo ¢
introduzida na organizacao seus membros enfrentam um “colapso” de rotinas. Desta maneira,
permite que as pessoas € a organizacdo revejam suas atitudes e sua postura diante da
realidade. O colapso de rotinas permite que o didlogo seja instaurado novamente, promovendo
a interagdo entre as pessoas na busca de novos conceitos. Portanto, essa situagdo de
instabilidade provocada por mudangas ambientais ou quando sdo geradas intencionalmente
pelos lideres da organizacdo ¢ denominado pelos autores de caos criativo, este aumenta a
tensdo dentro da organizacdo e faz com que os membros da organizagdo focalizem suas
atencoes na resolucao do problema levando a formulacao de novos conceitos.

A quarta condi¢do organizacional € a redundancia. Para a maioria das pessoas a
redundancia ¢ algo desnecessario e que leva ao desperdicio de tempo. Mas a redundancia na
concepcdo dos autores, na organizacdo de negocios, refere-se a superposicao intencional de
informagdes sobre as atividades. Através do compartilhamento de informagdes redundantes o
conhecimento tacito ¢ compartilhado, e assim o processo de criacdo do conhecimento ¢
acelerado. Ainda segundo os autores, a redundancia ¢ importante, sobretudo no estagio de
desenvolvimento do conceito, quando ¢ essencial expressar imagens baseadas no
conhecimento tacito.



A quinta condig¢@o organizacional ¢ a variedade de requisitos. De acordo com Ashby
(1956) citado por Nonaka e Takeuchi (1997), a diversidade interna da organizacdo deve
corresponder a variedade e a complexidade do ambiente para permitir que ela enfrente os
desafios impostos pelo ambiente. Uma organizag¢ao deve ter uma estrutura compativel com as
necessidades impostas pelo ambiente interno e externo A variedade de requisitos corresponde
a visao sistémica, ou seja, todos os setores devem estar interligados utilizando-se com isso, o
apoio da tecnologia, a partir de redes computadorizada de informacgdes. Os diferentes setores e
fungdes, composto por pessoas com conhecimentos e habilidades diferentes devem manter-se
interligados para que estes conhecimentos e habilidades sejam compartilhados, facilitando
assim a elaborag@o dos novos conceitos proposto pela intengdo organizacional.

6. GESTAO DO CONHECIMENTO NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

De acordo com Silva (2000), os servigos publicos tém sofrido mudangas no mundo
inteiro e também no Brasil. A sociedade exige melhor qualidade e eficiéncia na prestacao de
servigos, e para tanto, os 6rgdos publicos devem buscar, adaptar e implementar as melhores
praticas das empresas privadas, com especial atencdo para as que alavancam competéncias
como a Gestdo do Conhecimento (GC) e criar indicadores de desempenho satisfatorios.

Ainda segundo o autor, nas organizacdes publicas a gestdo do conhecimento deve ser
vista como um instrumento para buscar eliminar a ineficiéncia, o comodismo e contribuir para
a valoriza¢do do funciondario publico como trabalhador do conhecimento. O servigo publico
precisa ter seu foco voltado para o cidaddao e ndo para si mesmo, como na maioria das
instituicdes brasileiras. Uma prestagdo de servi¢os de qualidade a sociedade urge como
necessaria, deixando de lado a burocracia e os baixos desempenhos onde quer que existam na
esfera publica.

Para Campos (2003) a insercdo e a pratica da gestio do conhecimento na
administragdo publica ndo ¢ facil, exigindo um profundo conhecimento sobre como proceder
e uma capacidade especial para motivar a colaboragcdo das pessoas para este processo, no
sentido de contribuirem com sugestdes, suporte € inovagdes, enfim, contribuirem com o seu
“saber”.

Ainda segundo o autor, a dificuldade em se adotar novas praticas gerenciais, como a
gestdo do conhecimento, se deve, em parte, por que, tradicionalmente, a administragao
publica brasileira se baseia no paradigma burocratico e nao no paradigma gerencial, nao
estando totalmente aberta as mudangas.

De acordo com Silva (2005), no setor privado o conhecimento visa proporcionar
vantagem competitiva, no setor publico, ele pode trazer mais eficiéncia, acdo estratégica,
servigos de qualidade, otimizacdo e valorizagdo dos recursos humanos. O foco passa a ser o
cidaddo, mudam-se os processos € a forma de se relacionar com os publicos internos e
externos. Mas qual o caminho para que isso aconteca? Primeiro, ¢ necessario compreender
que o conhecimento esta nas pessoas. Apenas 10% do conhecimento de uma organizagao sao
explicitos (marcas, patentes, softwares), ou seja, 90% sdo tacitos (experiéncias, habilidades
individuais) e estdo internalizados nas pessoas, o que torna o individuo ainda mais importante
para a organizacdo. Para que o conhecimento existente numa organizacdo seja transformado
em mais eficiéncia e atendimento de qualidade e aos cidaddos, ¢ necessario que ele seja
compartilhado e estimulado.
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E premente a necessidade das organizagdes publicas adotarem modelos
administrativos utilizados pelas organizagdes privadas. E preciso que as pessoas comecem a
ter consciéncia de suas responsabilidades, ¢ como nas organizagdes privadas o foco ¢ a
prestacdo de servico de qualidade ao seu publico, as organizagdes publicas também devem
saber identificar as necessidades do seu publico ou o segmento da populagdo para que
determinado orgdo publico foi criado. Nas organizagdes publicas, onde o foco deve estar
voltado para a sociedade, a gestdo do conhecimento deve proporcionar uma constante
reavaliacdo na maneira em que o trabalho tem sido realizado. Os novos conceitos criados
devem estar voltados para a maximizagao na utilizacdo dos recursos e a busca da eficiéncia e
da qualidade na prestacdo dos servigos.

6. ANALISE DOS RESULTADOS

A partir da tabulacdo dos 67 questionarios recebidos foram elaborados os graficos
apresentados a seguir, a partir dos quais demonstram como a Instituicdo se apresenta em
relacdo as condi¢des organizacionais necessarias para a gestdo do conhecimento

7% 1%

@ Conhece Totalmente
B Conhece parcialmente
O Na&o conhece

O Nao responderam

71%

Grafico 1 — Conhecimento da Missao e Visao da Instituicao
Fonte: Resultado pesquisa

De acordo com o grafico 1, 71% dos pesquisados conhecem parcialmente a missdo e
visdo da Universidade e 21% conhecem totalmente. Nas organizacdes voltadas para a criagdo
de conhecimento ¢ fundamental que as pessoas tenham um conhecimento claro da missdo e
visdo da empresa, que na teoria da criagdo do conhecimento corresponde a Intencdo, a
primeira condi¢do organizacional para o desenvolvimento da espiral do conhecimento. A
Intengdo fornece um senso de direcdo e serve como parametro para a justificagao dos
conceitos criados. Se ndo existir um conhecimento claro da missdao e visao a flutua¢dao ¢ o
caos criativos, condi¢do organizacional importante na fase inicial do desenvolvimento de
conceitos, fica prejudicada, pois se as pessoas ndo possuem um senso de dire¢do a flutuagdo e
caos criativos acabam se tornando destrutivo, podendo levar a desordem.



8%

O Pelo seu chefe

B Pela discusséo da equipe de
trabalho

0O Por uma pessoa indicada pelo
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0O Outro

Grafico 2 - Responsabilidade com o trabalho
Fonte: Resultado pesquisa

De acordo com o grafico 2, 56% dos pesquisados responderam que quando surge um
determinado problema, este ¢ resolvido a partir da discussdo entre colegas, e 32%
responderam que a solugdo ¢ adotada pelo chefe responsavel pelo setor de trabalho.

6%

O Sempre

B Frequentemente
0O Raramente
ONunca

57%

Grafico 3 — Liberdade para criar
Fonte: Resultado pesquisa

Os dados do grafico 3 demonstram que para 57% dos pesquisados, freqiientemente as
pessoas possuem liberdade para utilizar suas criatividades no desenvolvimento das tarefas, e
27% responderam que sempre podem ser criativos no trabalho.

A partir do grafico 2 e 3 podemos perceber que a autonomia para a realizagdo das
tarefas ndo estd bem definida. Para o desenvolvimento da espiral do conhecimento os
individuos autonomos ¢ uma das condi¢des organizacional para a criacdo do conhecimento
organizacional. A autonomia ¢ fundamental para que as pessoas possam desenvolver suas
criatividades, importante para o desenvolvimento de novos conceitos, € também como fator
motivador para as pessoas no ambiente de trabalho.
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Grafico - 4 Participacio das equipes
Fonte: Resultado pesquisa

Em relagdo a participacdo das equipes com sugestdes em relacdo as decisdes dos
superiores, 39% responderam que freqiientemente podem participar, € 41% responderam que
raramente podem colaborar, e 12% responderam que nunca podem participar. Na teoria da
criacdo do conhecimento organizacional, a participacao das pessoas ¢ fundamental para que o
conhecimento tacito seja socializado.

3%

9%

O Sempre
B Frequentemente
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33% O Nunca

B N&o responderam

Grafico - 5 Participa¢do nas reunides
Fonte: Resultado pesquisa

Conforme o grafico 5, 33% responderam que freqiientemente possuem oportunidade
de participar com sugestdes nas reunides, € 0 mesmo percentual responderam que raramente,
22% responderam que sempre possuem oportunidade para participar ativamente nas reunides.
A participagdo das pessoas ¢ fundamental para que estas possam expressar seus
conhecimentos e experiéncias no processo de criagdo de conceitos ou no desenvolvimento de
novas perspectivas para o trabalho.
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Griafico 6 - Conhecimento das atividades de diferentes setores
Fonte: Resultado pesquisa

Em relagdo ao conhecimento que as pessoas possuem das atividades de outros setores,
que interferem na realizagdo do trabalho de um determinado setor, 47% responderam que
possuem conhecimento da maioria deles, 35% conhecem poucos setores. Analisando de
acordo com as condi¢des organizacionais, o conhecimento das atividades de outros setores ¢
fundamental para promover a redundancia de informagdes, ou seja, na medida em que as
pessoas conhecem as atividades que complementam seu trabalho, aumenta o senso de
responsabilidade, e no processo de criagcdo do conhecimento permite o surgimento de idéias
criativas, proporcionando a criagdo de novos conceitos levando a melhorias e a inovagao no
trabalho.

Os graficos 4, 5 e 6 demonstram que a socializagdo do conhecimento tacito ndo esta
sendo realizada de maneira adequada. O compartilhamento deste tipo de conhecimento
somente se realizarda quando as pessoas possuem a liberdade para expressar seus
conhecimento e experiéncias, de maneira espontanea e que as sugestdes de todas as pessoas
sejam consideradas e analisadas. Com isso a redundancia de informacdes, a terceira condi¢ao
organizacional para o desenvolvimento da espiral do conhecimento nio esta sendo promovida
ou entdo ndo estd sendo realizada de maneira adequada. A redundéancia de informagdes ocorre
quando as pessoas expressam livremente seus pensamentos, € depois, com o auxilio de
metaforas e analogias, comegam a criar uma imagem sobre o que se estd pretendendo
desenvolver, e partir da andlise e discussoes das diversas propostas chega-se a um novo
conceito.
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O Regular
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Grafico 7 - Comuniciao no setor de trabalho
Fonte: Resultado Pesquisa
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Conforme o grafico 7, 43% dos pesquisados consideram a comunicacdo no setor de
trabalho muito bom, 36% regular e 15% oOtima.

Um processo de comunicagdo eficiente ¢ fundamental para que pessoas possam
compartilhar suas habilidades e experiéncias.

= Otimo

@ Muito bom
O Regular

O Péssimo

B N3o respondeu

67%

Grafico 8 - Comunicacio entre setores
Fonte: Resultado pesquisa

Em relacdo a comunicacdo entre os setores, 67% consideram regular e 19% péssima.

A partir dos graficos 7 e 8 verifica-se que a utilizacdo da variedade de requisitos esta sendo
prejudicada pela falta de um sistema de comunicacdo eficiente, principalmente entre os
setores do Campus da Unioeste. A variedade de requisitos € a quinta condi¢do organizacional
para o desenvolvimento da espiral do conhecimento. Para que essa condi¢dao fagca parte na
organizagdo € necessario um sistema de comunicagdo eficiente entre os diversos setores, para
que com isso, os conhecimentos, habilidades e experiéncias possam ser compartilhadas
facilitando o desenvolvimento de novos conceitos. A diversidade interna facilita o
atendimento dos desafios impostos pelo ambiente, mas para isso € necessario que as pessoas
e setores tenham livre acesso as informagdes.

7. CONSIDERACOES FINAIS

A gestao do conhecimento ¢ um modelo administrativo que proporciona mais
agilidade para as organizagdes. O seu foco € a criagdo do conhecimento visando a inovacdo
continua. Em um contexto caracterizado pelas constantes mudangas, a aplicagdo da gestdo do
conhecimento faz com que a organizacao tenha mais flexibilidade, seja mais dindmica para se
adaptar as novas necessidades do mercado. A aplica¢do da espiral do conhecimento permite
que todas as pessoas de uma organizagdo, dentro de sua area de trabalho, socializem seus
conhecimentos tacitos em busca da criagdo de novos conceitos que podem ser para resolver
um determinado problema, melhorar a prestagdo dos servigos ou inovar um determinado
processo.

Nas organizagdes publicas a gestdo do conhecimento também pode proporcionar mais
agilidade no atendimento, na medida em que mais pessoas comecam a avaliar os
procedimentos adotados para a realiza¢do do trabalho.

A gestao do conhecimento nos 6rgao publico visa o aumento da eficiéncia, agilidade
no atendimento e, sobretudo a prestacdo de um servigco de qualidade. O direcionamento deve
ser a constante busca da satisfacdo da populagdo em relacao aos servigos prestados.
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Os resultados da pesquisas demonstram que em todas as condigdes organizacionais ha
a necessidade de melhorias. Na primeira condi¢do, a Intencdo, que corresponde a missdo e
visdao, o resultado da pesquisa demonstra que de maneira geral, as pessoas nao tem um
conhecimento claro desta. No processo de criagdo do conhecimento ¢ fundamental que as
pessoas conhecam a intengdo organizacional para direcionar todas as suas agdes para os
objetivos propostos, € também para que possam ter parametros de avaliacdo para justificar os
conceitos recém-criados.

De acordo com o resultado da pesquisa, o sistema de comunicagdo, apresenta-se
bastante deficiente, principalmente entre os setores do campus Unioeste Cascavel. Um
sistema de comunicacdo eficiente é importante para atender a quinta condi¢ao organizacional,
ou seja, a variedade de requisitos que proporciona a diversidade de experiéncias e habilidades,
importante para a elaboracdo de novos conceitos.

A gestao do conhecimento deve ser incentivada em todas as organizacgdes, pois ¢ uma
nova proposta que visa a melhoria do ambiente de trabalho e, sobretudo proporcionar maior
competitividade. As buscas pela inovagdo continua mantém as organizagdes concatenadas
com o ambiente externo, oferecendo novos produtos ou servigos que atendam as necessidades
dos consumidores. Nas organiza¢des publicas, o foco das inovacdes volta-se para a
sociedade, buscando sempre a exceléncia na prestacio de servigos.

REFERENCIAS

ANGELONI, Maria Terezinha. Organizagoes do conhecimento: infra-estrutura, pessoas e
tecnologias. Sao Paulo: Saraiva, 2002.

CAMPOS, Marcelo Moreira. Gestao do conhecimento na Administracio Puablica Federal
em Brasilia: um estudo exploratério. Dissertagdo de Mestrado apresentada ao departamento
de Ciéncias da Informagao e Documentacao da Universidade de Brasilia. Ano 2003.

COLAUTO, Romualdo Douglas; BEUREN, Ilse Maria. Proposta para Avaliacio da
Gestio do Conhecimento em Entidade Filantropica: o Caso de uma Organizacdo
Hospitalar. Revista RAC n. 04 outubro/dezembro 2003

DAVENPORT, Thomas. Conhecimento empresarial. Como as organizagdes gerenciam o
seu capital intelectual. Rio de Janeiro: Campus

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 3 ed. Sao Paulo, 1991.

NONAKA, Ikujiro; TAKEUCHI, Hirotaka. Criacao de conhecimento na empresa. Rio de
Janeiro: Elsevier, 1997.

PEREIRA, Frederico César Mafra. O processo de conversio do conhecimento em uma
Escola de Atendimento Especializado. Universidade Federal de Minas gerais, 2005.

QUEL, Luiz Felipe. Gestdo do conhecimento e os desafios da complexidade nas
organizagdes. Sao Paulo: Saraiva, 2006.

QUIRINO, Raquel. Saberes do pedagogo para a pratica educativa nas organizacoes
empresariais. Dissertacdo de Mestrado, centro Federal de Educacao Tecnologica - CEFET.
Belo Horizonte -MG, 2005.

14



SILVA, Edvaldo Henrique Von Sohsten Cavalheiros da. A Gestao do Conhecimento na
Area Publica: proposta para o Tribunal de Justiga-PE. Disponivel em:
http://www.intempres.pco.cu/Intempres2000-2004/Intempres2004/Sitio/Ponencias/51.pdf.
Acesso em 27/04/2009. Ano, 2000.

SENGE, Peter M. A quinta disciplina: arte e pratica da organizagao que aprende. 24* Ed. Rio
de Janeiro: BestSeller, 2008.

SILVA, Nanci. Gestao do Conhecimento na secretaria de receita e Controle. Disponivel
em: http://www.sefaz.ms.gov.br/conhecimento/destaques/view.asp?id=14. Acesso em:
26/04/2009. 2005.

TERRA, José Claudio Cyrineu. Gestao do conhecimento: o grande desafio empresarial.
Rio de Janeiro: Elsevier, 2005.

ZABOT, Jodo Batista M. e SILVA, L. C. Mello da. Gestao do conhecimento: aprendizagem
e tecnologia: construindo a inteligéncia coletiva. Sao Paulo: Atlas, 2002.

15


http://www.intempres.pco.cu/Intempres2000-2004/Intempres2004/Sitio/Ponencias/51.pdf.%20Acesso%20em%2027/04/2009
http://www.intempres.pco.cu/Intempres2000-2004/Intempres2004/Sitio/Ponencias/51.pdf.%20Acesso%20em%2027/04/2009
http://www.sefaz.ms.gov.br/conhecimento/destaques/view.asp?id=14

