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Resumo: Este estudo teve por objetivo discutir os conceitos de gestão do conhecimento e gestão de 

pessoas no âmbito da criação e desenvolvimento do conhecimento no ambiente organizacional. A 

metodologia usada baseou-se em uma pesquisa bibliográfica. Os resultados apresentados indicam 

necessidade de mudança de paradigmas e de percepção das empresas com relação à valorização 

do capital humano. Como conclusão percebeu-se a necessidade em gerar mudanças e romper 

alguns modelos culturais e organizacionais, que viabilizem condições favoráveis à implantação da 

gestão do conhecimento. 

 

Palavras-chave: criação do conhecimento, gestão de pessoas, gestão do conhecimento. 

 

1. INTRODUÇÃO  

 

A forte globalização e o intenso avanço tecnológico da última década, tem motivado mudanças 

significativas em todo o mundo. A hiperconectividade da sociedade contemporânea trouxe desafios 

antes inimagináveis. E para acompanhar tudo isso, gestores e organizações precisam se adequar a 

nova realidade e aprender a vencer os desafios diariamente. 

Embora as mudanças sejam aceleradas e apontam para um futuro cada vez mais complexo, 

grande parte das organizações ainda não entenderam o impacto que as novas tecnologias causam 

aos seus domínios de atuação. Além dos desafios ligados à sobrevivência e competitividade das 

organizações, neste novo mundo globalizado e hiperconectado, o desenvolvimento tecnológico tem 

modificado consideravelmente as formas pelas quais as organizações produzem e compartilham 

conhecimento.  

Neste novo cenário é imprescindível o entendimento do conhecimento como um ativo valioso 

para as organizações, sendo necessário rever e atualizar os mecanismos utilizados para seu 

gerenciamento, pois a gestão do conhecimento permite que as organizações se adaptem às 

mudanças e criem conhecimento para manutenção da competitividade.  

Para os autores deste estudo, a gestão do conhecimento passa invariavelmente pela gestão de 

pessoas, pois são os agentes humanos que criam e compartilham conhecimento. Desta forma, para 

entender a gestão do conhecimento, se propôs no presente trabalho, estudá-la à luz da disciplina de 

gestão de pessoas, permitindo-se o entendimento de formas e mecanismos para tornar a gestão de 

pessoas nas organizações um instrumento de gestão de conhecimento.  

A revisão literária realizada neste estudo permite a identificação de elementos em ambas 

disciplinas que podem contribuir no entendimento dos fenômenos relacionados à gestão de pessoas 

e gestão do conhecimento nas organizações empreendedoras.  

 

2. METODOLOGIA  

 

A pesquisa científica busca a solução de problemas por meio da investigação planejada, 

desenvolvida e redigida dentro de métodos científicos. Uma das espécies de pesquisa existentes é a 
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pesquisa bibliográfica que consiste na averiguação de um conjunto de materiais teóricos publicados 

por diferentes autores sobre determinado tema a fim de analisar o contexto do tema em questão 

(RUIZ, 2014). 

Rampazzo (2013) complementa que a pesquisa bibliográfica possibilita uma melhor análise e 

fundamentação do estudo escolhido, o levantamento dados relevantes do tema, bem como justificar 

a validade da pesquisa apresentada. 

O presente trabalho é um estudo bibliográfico que tem por objetivo promover um melhor 

entendimento sobre o papel da gestão de pessoas na criação do conhecimento dentro das 

organizações e os resultados práticos desta gestão com base nos principais autores da Gestão do 

Conhecimento e da Gestão de Pessoas. 

 

3. CONHECIMENTO E INFORMAÇÃO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL 

 

O conhecimento é um tema de pesquisa que ocupa uma posição central na investigação 

acadêmica nas mais diversas áreas. Educadores, filósofos, cientistas, engenheiros e gestores são 

alguns exemplos de mentes que já se dedicaram à investigação do conhecimento e de todos os 

aspectos relacionados à sua produção, compartilhamento e armazenagem.  

Na psicologia cognitiva o conhecimento é uma construção de caráter permanente sem apresentar 

dependência das tarefas a serem realizadas pelos indivíduos (FIALHO, 2011), portanto algo 

especificamente humano e no domínio da percepção, o qual é resultante das vivências e de 

representação da realidade (MACHADO; FIALHO 2016).  

Além da abordagem cognitivista tradicional, dentro do campo das ciências da cognição existem 

pelo menos duas visões conceituais relacionadas ao conhecimento: a conexionista e autopoiese. Na 

autopoiese há a concepção de que os indivíduos criam a si mesmos no ato de convivência com os 

outros e assim constroem seu conhecimento sobre o mundo (MATURANA; VARELA, 2001). Já na 

visão conexionista o conhecimento é construído nas interações e se caracteriza por um sistema 

fechado em si mesmo tal como uma máquina (FIALHO, 2011). 

Os estudos sobre a gestão do conhecimento mantém uma grande pluralidade de conceitos 

devido à sua origem estar ancorada em diversas disciplinas. Contudo, uma das discussões mais 

comuns ao campo de estudo é a conceituação de dado, informação e conhecimento. Estes três 

conceitos são intrínsecos, complementares um ao outro e impossíveis de serem dissociadas.  

Davenport (1998) conceitua dados como sendo elementos brutos, de fácil captura, classificação, 

quantificação e transferência, podendo ser observados por qualquer pessoa ou máquina e 

transferidos sem que haja uma distorção de sua natureza - são os fatos em sua forma primária. Já a 

informação é apresentada como uma evolução dos dados – além de possuir algumas das 

características apresentadas pelo seu sucessor, ela tem relevância e propósito, precisa ser analisada, 

compreendida e apresenta dificuldade em ser transmitida, uma vez que pode ser interpretada de 

diferentes formas. Por fim, o conhecimento é entendido por Davenport (1998) como sendo uma 

informação valiosa, de difícil estruturação e transferência, obtida através da observação, síntese e 

contextualização das informações - ele é o resultado da incorporação de experiências e valores de 

cada um às informações.   

Vivemos hoje em uma sociedade global da informação que, conforme descrito por Wherthien 

(2000), ligada expansão do capitalismo, acelerada a partir da década de 80. As novas tecnologias e 

o desenvolvimento de uma sociedade voltada à flexibilidade das relações trabalhistas e a modelos 

de negócio inovadores possibilitou uma ruptura do modelo de contrato social entre capital e 

trabalho, característicos do capitalismo industrial. 

Alguns pesquisadores defendem que o conhecimento organizacional pode ser analisado sob 

ótica de três dimensões distintas. A primeira delas entende que o conhecimento é um produto, ou 
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conteúdo e, nesta condição, o conhecimento é o resultado do processo de comunicação, sendo 

caracterizado pelos conhecimentos explícitos disponíveis na organização. Nesta abordagem há a 

preocupação com armazenamento, recuperação e reutilização do conhecimento. A segunda 

dimensão do conhecimento aborda este fenômeno sob o ponto o ponto de vista do processo e assim 

entende-se que o conhecimento é gerenciável a partir dos processos que permitem o seu 

compartilhamento. Nesta abordagem há um foco nos processos sociais e na relação entre as pessoas, 

o que permite que o conhecimento seja transmitido na organização (FREIRE; SPANHOL, 2014). 

Já a terceira abordagem do conhecimento permite visualizá-lo ao mesmo tempo como produto e 

processo. Esta abordagem é possível à medida que se entende que as dimensões produto e processo 

não são excludentes, mas partes de um mesmo cenário nas organizações (FREIRE, 2012). Nesta 

abordagem, o que importa é o entendimento do conhecimento organizacional para criação de 

mecanismos que permitem a utilização do conhecimento e transferência de conhecimento entre as 

pessoas nas organizações. 

O conhecimento pode ser classificado em explícito, aquele que pode ser documentado e tácito, 

que está mais alinhado às experiências pessoais. Estes conhecimentos estão presentes, entre outros 

locais, nas rotinas empresariais: nos seus processos, normas organizacionais e práticas internas 

(BEAL, 2014). Conhecimento tácito e explícito são construções teóricas difundidas por Nonaka e 

Takeuchi (1997) e partem da constatação de que existem dois tipos de conhecimentos em uma 

organização. O conhecimento explícito é um tipo de conhecimento de ordem material, sendo 

representado por documentos, livros, manuais, softwares e outros tipos de mecanismos que 

permitem o seu registro, armazenamento e compartilhamento. Já o conhecimento tácito é mais 

complexo, pois é um conhecimento pessoal, específico ao contexto e tem sua origem na experiência 

individual e na cognição. É um conhecimento difícil de ser comunicado, contudo, para os autores a 

criação de conhecimento em uma organização ocorre pelo processo de interação entre o 

conhecimento tácito e conhecimento explícito.  

Os conhecimentos tácito e explícito possuem ativos intangíveis que os tornam geradores de 

riqueza, por isso a extrema importância da gestão do conhecimento dentro das organizações. Dentro 

destes ativos estão os de mercado, que se referem ao relacionamento com clientes e fornecedores; 

os de competência individual, que compreende as habilidades e qualidades individuais pertencentes 

aos colaboradores; e os ativos de estrutura, como softwares, base de dados, know-how, e atividades 

de pesquisa e desenvolvimento (REZENDE, 2001). 

 

4. A GESTÃO DO CONHECIMENTO NAS ORGANIZAÇÕES 

 

Na atual era da informação e em virtude da crescente globalização, tem-se um mercado mais 

acelerado, como consequência do favorecimento de grandes economias e monopólios que minam a 

diversidade de mercado e que ditam as regras nos blocos econômicos regionais. Dentro deste 

contexto, onde há um embate entre a globalização e o localismo (esforço para manutenção da 

identidade nacional, regional ou local), as empresas são obrigadas a repensar suas estratégias de 

mercado (BUENO, 2009). 

Segundo Bueno (2009), devido a atual voracidade do mercado, as empresas precisam adaptar-se 

a nova realidade, tornando-se mais flexíveis e menos estratificadas - estando dispostas a lançar-se a 

um novo paradigma. Nesta conjuntura, tem-se a qualidade, produtividade e competitividade como 

novos conceitos sinalizadores para os desafios das empresas. É neste ponto que a criação e a gestão 

do conhecimento entram como insumos-chave para as organizações. O gerenciamento inteligente 

do conhecimento gerado dentro das empresas é um diferencial estratégico para as que desejam 

responder com rapidez as demandas do mercado e da sociedade (REZENDE, 2001). 
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Portanto, o capital intelectual possui grande valor na realização dos conceitos de qualidade, 

produtividade e competitividade nas empresas. Rezende (2001) afirma que o diferencial das 

organizações não está mais somente em seu maquinário, mas também no conhecimento coletivo 

gerado e adquirido, é por isso que cada vez mais surgem mecanismos para criação e 

compartilhamento de conhecimento nas organizações empreendedoras. 

O conhecimento organizacional é construído a partir do conhecimento individual (MEYER; 

SUGIYAMA, 2007) e a criação de conhecimento nas organizações ocorre à medida que o 

conhecimento percorre um fluxo de interação entre conhecimento tácito e conhecimento explícito. 

Esta espiral inicia com a socialização, onde há um processo de compartilhamento de experiências 

entre os indivíduos, passando pela externalização, que consiste em um processo de transformação 

de conhecimento tácito em conhecimento explícito e, sendo assim, transmitido por meio do diálogo. 

A combinação é outra parte deste processo e ocorre por meio das trocas de conhecimento explícito 

por meio de reuniões, documentos e outras formas que permitem a combinação e acréscimo de 

novos conhecimentos. Por fim a internalização é a parte final do processo e ocorre quando o 

conhecimento explícito passa a fazer parte novamente do conjunto de conhecimentos tácitos dos 

indivíduos e são internalizados como conhecimentos técnicos, modelos mentais e know-how 

(NONAKA; TAKEUCHI, 1997). 

Este fluxo de criação do conhecido só é possível devido ao papel central do compartilhamento 

de conhecimento durante todo o processo, contudo, nas organizações empreendedoras diversos 

fatores têm influência para que o conhecimento seja compartilhado, portanto pode-se inferir que o 

fluxo teorizado por Nonaka e Takeuchi (1997) deve apresentar melhor ou pior desempenho de 

acordo com a existência de alguns fatores internos à organização.  

Para Lin (2007) a motivação dos funcionários em compartilhar conhecimentos tem estreita 

relação com a capacidade de inovação da organização, e neste processo existem alguns fatores que 

podem ter influência na circulação de conhecimento na organização. Para o autor existe influência 

de fatores individuais, como o prazer em ajudar os outros, fatores organizacionais, como apoio da 

alta gestão, e fatores tecnológicos, os quais estão ligados à disponibilidade de mecanismos de 

tecnologia da informação e comunicação.  

Nas organizações empreendedoras a gestão do conhecimento possui uma relação direta com 

a competitividade e inovação, pois a criação de novos conhecimentos permite o aprimoramento das 

estratégias de competição, seja pelo lançamento de novos produtos ou serviços, redução de custos, 

ou ingresso em novos mercados.  

Cohen e Levinthal (1990) argumentam que a capacidade de uma empresa absorver 

conhecimento e aplicá-lo nas suas estratégias comerciais é um fator crítico para a competitividade e 

inovação. Para os autores a capacidade de absorção de conhecimento está relacionada às 

capacidades cognitivas dos membros, às competências organizacionais para aquisição e assimilação 

do conhecimento, além da capacidade de organizar e transferir internamente o conhecimento. O 

capital intelectual traduz-se no maior ativo deste tipo de organização.  

 

5. GESTÃO DE PESSOAS: BREVE CONSTEXTUALIZAÇÃO SOBRE A EVOLUÇÃO 

CONCEITUAL 

 

Para Chiavenato (2015), definiam-se recursos humanos na era industrial, como os únicos 

recursos vivos na organização, distribuídos nos níveis hierárquicos (estratégico, tático e 

operacional), com capacidade de manipulação dos demais recursos e desenvolvimento dentro da 

organização. 

Apesar de correta, a atribuição das pessoas como recursos no sentido de que por meio delas e 

somente através delas as empresas poderão alcançar seus objetivos, esta aplicação do termo 



 

 

 

 

Simpósio de Engenharia de Produção 

Universidade Federal de Goiás – Regional Catalão 

09 a 11 de agosto, Catalão, Goiás, Brasil 

 

“recurso” pode tornar-se embaraçosa uma vez que ignora a pluralidade das relações humanas, das 

características, capacidades, motivações e personalidade de cada um.  

Ainda segundo o renomado autor da área, Chiavenato (1999), tratando-se da gestão de pessoas 

na atualidade e da evolução quanto ao conceito, a gestão de pessoas é tida como circunstancial e 

situacional, pois depende de inúmeros aspectos como a cultura da empresa, a estrutura 

organizacional utilizada, as peculiaridades do contexto ambiental, o tipo de negócio da empresa, os 

processos internos e outras variáveis importantes, desta forma a gestão de pessoas deixou de ser 

tratada como um departamento da empresa.  

Já para outros autores, a gestão de pessoas nas organizações tem por objetivo balancear as 

relações entre o bem estar do colaborador e o desempenho da empresa. Willerdinge et al. (2016), 

afirma que esse equilíbrio carece de habilidades para associar as competências e capacitações 

essenciais para a sustentabilidade da organização, através de seu capital intelectual e assim, 

conferindo uma identidade ao perfil organizacional.  

Ao longo dos anos, as transformações sociais e organizacionais conduziram a uma nova forma 

de pensar as pessoas e seus papéis nas empresas. Conforme Knapik (2011), hoje em virtude da 

globalização, surge uma maior preocupação com os fatores motivacionais dentro das organizações e 

com a gestão mais eficiente dos sistemas de recursos humanos, tendo em vista a ligação entre 

empresa e colaborador em detrimento a antiga postura centralizadora que vinha sendo adotada pelos 

gestores até então, desta forma, surge um novo entendimento sobre a gestão de pessoas, 

(CARTONI, 2016) bens intangíveis indispensáveis a qualquer organização empreendedora que 

devem ser tratados com atenção especial e uma gestão adequada. 

 

6.  A GESTÃO DE PESSOAS NA CRIAÇÃO DO CONHECIMENTO 

 

Considerando-se o conhecimento como um dos protagonistas no que diz respeito à inovação das 

práticas nas organizações empreendedoras modernas e tendo em vista o papel gestão de pessoas na 

nova forma de pensar os recursos humanos dentro das empresas, de que maneira a gestão de 

pessoas colabora para a criação do conhecimento dentro das organizações? 

Segundo Chiavenato (2015), o conhecimento é composto por experiências, valores e contextos 

de cada indivíduo e, por meio de conexões, análises e comparações com experiências prévias 

individuais que conduz ao processo de desenvolvimento e inovação. 

Coral, Ogliari e Abreu (2013) afirmam que empresas inovadoras buscam a transformação da 

informação em conhecimento através de um ciclo de inteligência organizacional (retroalimentação) 

onde a informação é disseminada, apropriada, interpretada e transformada em 

conhecimento.  Quando criado, o conhecimento é incorporado ao processo de tomada de decisão e 

transformando-o em ativo de alto valor agregado e gerando maior competitividade à organização. 

A gestão do conhecimento busca orientar as organizações para a criação, desenvolvimento e 

compartilhamento do conhecimento, de forma espontânea, dentro de seus diversos níveis 

(estratégico, tático e operacional) de modo agregar valor a este conhecimento uma vez que o mesmo 

possui maior valor à medida que ele é compartilhado (CHIAVENATO, 2015). 

Gerir o conhecimento dentro das organizações requer que as empresas possibilitem o 

desenvolvimento de um ambiente organizacional de aprendizagem contínua como forma de 

incentivar a promoção das competências profissionais de cada um - é papel da gestão de pessoas 

proporcionar tal ambiente, estimulando laços de confiança de modo que a colaboração entre as 

pessoas e o compartilhamento dos conhecimentos para a criação de novos saberes aconteça 

(LAPOLLI; FRANZONI; LAPOLLI, 2013). 

A evolução na administração de recursos humanos, hoje vista como gestão de pessoas, foi 

marcada por mudanças em seus métodos, papéis e objetivos dentro das empresas, deixando de ser 



 

 

 

 

Simpósio de Engenharia de Produção 

Universidade Federal de Goiás – Regional Catalão 

09 a 11 de agosto, Catalão, Goiás, Brasil 

 

considerada como um controle de pessoas e passando a ser vista como parte da estratégia, tornando-

se fundamental dentro das organizações do conhecimento.  

Para Knapik (2011), na atual economia do conhecimento, oriunda da globalização, aspectos de 

característica intelectual e de relacionamento interpessoal vêm sobrepondo a visão capitalista sobre 

os ativos tangíveis e voltando as empresas à valorização do capital intelectual e à gestão de 

competências.  

Hoje o modelo de gestão por competências compõe o quadro dos recursos estratégicos das 

empresas, já que promove o direcionamento das práticas de recursos humanos para o 

desenvolvimento, atração e redução do turn-over como forma de transformar metas e objetivos 

organizacionais em uma ação de fato realizada e não somente idealizada (KNAPIK, 2011). Lapolli, 

Franzoni e Lapolli (2013) complementam que as competências abrangem o conjunto de 

conhecimentos, habilidades e atitudes (saber saber, saber fazer e saber ser) individuais que 

capacitam a exercer determinada função.  

A gestão de pessoas age diretamente no desenvolvimento do conhecimento por meio de 

políticas inovadoras de gestão de pessoas, novas dinâmicas de aprendizagem organizacional, 

disseminação do conhecimento e através do mapeamento do conhecimento (LAPOLLI; 

FRANZONI, 2009). 

 

7. A IMPORTÂNCIA DO DESENVOLVIMENTO DAS PESSOAS PARA A UTILIZAÇÃO 

DO CONHECIMENTO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL 

 

Com base no exposto, pode-se afirmar que a gestão do conhecimento é elemento fundamental 

para o bom desempenho de uma organização, já que ela amplia e faculta os compartilhamentos das 

informações de maneira organizada e com propósito, aplicados a estratégia da empresa. Sabe-se 

também que ela contém dados e informações, porém atende outros aspectos como: intuição, 

percepção, discernimento e valores (NASCIMENTO, 2014). 

Em uma empresa, cada indivíduo possui competências e talentos, além de aspectos 

característicos, que as tornam únicas. Desta forma, deve-se compreender que as pessoas devem 

estar motivadas para colaborar de forma efetiva com a organização (MACIEL et al. 2008). 

Robbins e Descenso (2001) afirmam que: “os gestores devem compreender que é preciso ter 

funcionários que tenham um bom desempenho para que a organização alcance seus objetivos”. 

Corroborando com o pensamento acima, pode-se dizer que as pessoas devem ser miradas como 

elementos portadores de um conjunto de qualidades e, não somente como instrumento executor de 

tarefas que as foram designado.  

Ainda sobre a importância das pessoas em uma organização, Chiavenato (1996) afirma que não 

há organização sem pessoas, as empresas necessitam das pessoas para oportunizar lhes organização 

e planejamento necessários para seu bom funcionamento. Chiavenato (1996) ainda relata que o 

estudo das pessoas é primordial para as organizações e que as pessoas devem ser vistas por duas 

óticas: as pessoas como pessoas, que são dotadas de características próprias, com personalidades, 

valores, atitudes, motivações e objetivos individuais e as pessoas como recursos, que são as dotadas 

de habilidades, capacidades e conhecimentos necessários para desenvolver a tarefa organizacional. 

  A utilização e gestão do conhecimento é tratada por Probst et al. (2002), como medida de 

sucesso para uma empresa. O autor ainda relata que todos os elementos fomentados na gestão do 

conhecimento devem ser direcionados para o uso eficaz do conhecimento organizacional e 

individual para assim se alcançar a meta desejada pela empresa e por final afirma que a maneira 

mais efetiva para o sucesso da gestão do conhecimento na organização é o “conhecimento em 

ação”, pois o emprego produtivo do conhecimento é a única forma de traduzi-lo em resultados 

visíveis. 
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  Com base no exposto, fica clara a importância da gestão e do desenvolvimento das pessoas 

para a utilização eficiente do conhecimento no ambiente organizacional. 

  Probst et al. (2002), trata do assunto em um dos seus livros e cita pontos relevantes a 

respeito. O autor afirma que o conhecimento não tem valor se não for aplicado e diz que aqueles 

que disponibilizam do conhecimento devem, portanto, estar atentos às necessidades dos usuários em 

potencial, o colaborador só aceitará desenvolver o conhecimento ou novas habilidades, quando 

entenderem as vantagens claras ao fazê-las. 

  Desta forma, se faz importante estimular as pessoas a usarem o conhecimento, para tanto os 

gestores devem criar condições para que seus colaboradores o façam de fato.  

  Porém, ainda existem barreiras que impedem o uso do conhecimento e que devem ser 

trabalhadas. Davenport (1996) cita a cegueira organizacional como uma delas, quando não há o 

compartilhamento do conhecimento com os demais ou quando as tarefas se tornam muito familiares 

e automáticas, impedindo de se enxergar adiante. Probst et. al. (2002) cita outras duas barreiras, a 

barreira cultural e a falta de liderança. Desta forma, um contexto prático pode ser precioso para 

desenvolver o conhecimento.  

  O treinamento e desenvolvimento do colaborador baseados em um contexto em que possa 

ser aplicado, são técnicas de “aprendizado em ação”. Cenários, jogo e simulações que envolvem um 

ambiente prático e geralmente motivador são exemplos de um conceito prático (PROBST et al. 

2002).  

  De forma explicativa e prática da importância da capacitação das pessoas para o 

desenvolvimento das organizações, pode-se citar o dilema crítico enfrentado pela Motorola Inc. em 

1982.  A empresa era líder de vendas no segmento de semicondutores, em cinco anos caiu para o 

quarto lugar e seus demais produtos também estavam sendo sitiados por competidores 

internacionais inovadores. Em oposição à decisão de demissões em massa e possível fechamento de 

unidades industriais, o então presidente da Motorola Inc., Robert W. Garvin apostou em seus 

empregados e decidiu que pelo menos 1,5% da folha de pagamento de cada executivo da empresa 

seria investido em treinamento e capacitação de toda a equipe. No início da década de 90, a 

Motorola Inc. já investia 120 milhões de dólares (3,6% da folha de pagamento) em educação, 

ofertando 36 horas de treinamento para cada funcionário por ano (VOLPE, 2009). 

  O resultado que se obteve desse investimento foi o grande crescimento da marca em pouco 

tempo. O orçamento para treinamentos e capacitação também cresce a cada ano. Os colaboradores 

possuem cerca de 600 cursos para escolher na Motorola University, localizadas em várias unidades 

espalhadas pelo mundo, além dos cursos de curta duração (VOLPE, 2009).  

Corroborando com Prosbt na citação acima, uma amostra dos cursos oferecidos pela 

Motorola Inc. inclui jogos de computador, em que os clientes vão a falência, os presidentes da 

empresa são demitidos e as fábricas pegam fogo. Este empenho da marca em seus colaboradores 

deixa claro que eles acreditam na criatividade e na adaptabilidade de seus colaboradores, 

fundamentais para o sucesso em um mercado competitivo. 

 Em resumo ao explanado, pode-se dizer que adquirir, acumular e desenvolver conhecimento 

não é suficiente, é importante torná-lo utilizável. Para maior eficiência da utilização do 

conhecimento deve-se usar ambientes adequados e estimuladores ao desenvolvimento e que as 

barreiras existentes ao uso do conhecimento devem ser trabalhadas, no intuito de se construir 

elementos para aplicação da gestão do conhecimento. 

 

8. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Devido a crescente globalização, onde aspectos socioculturais, econômicos e geopolíticos 

ultrapassaram fronteiras moldando um novo cenário econômico, houve uma evolução no papel da 
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informação e do conhecimento no desenvolvimento organizacional. As empresas, para tornarem-se 

mais eficientes e competitivas acompanhando as novas demandas do mercado, veem-se forçadas a 

modificarem seus processos e essas adequações provém, especialmente, da valorização das 

informações e do capital intelectual de seus colaboradores. Em virtude disso, um novo 

comportamento deve ser cada vez mais evidente no meio organizacional, onde as empresas têm 

passado a perceber o conhecimento como o seu principal ativo a ser administrado. Para tanto, é 

necessário trabalhar mudanças e romper alguns modelos culturais e organizacionais, possibilitando 

a criação de condições desejáveis para implantação da gestão do conhecimento.  

Ao longo deste trabalho, foi possível descrever, analisar e compartilhar ideias em torno das 

ações orientadas para a gestão do conhecimento. Também se pôde evidenciar a importância da 

gestão de pessoas para o desenvolvimento do conhecimento dentro das organizações por meio da 

criação de ambientes de estímulo ao compartilhamento e a criação deste conhecimento. 

Para fomentar novas pesquisas, recomenda-se estudos quem integrem a gestão do 

conhecimento e gestão por competências, afim que criar modelos gerenciais identificando e gerando 

perfis profissionais que gerem um maior retorno a organização, assim como auto realização pessoal 

e profissional do colaborador.  
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