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Resumo: Este estudo teve por objetivo discutir os conceitos de gestdo do conhecimento e gestéo de
pessoas no ambito da criacéo e desenvolvimento do conhecimento no ambiente organizacional. A
metodologia usada baseou-se em uma pesquisa bibliografica. Os resultados apresentados indicam
necessidade de mudanca de paradigmas e de percep¢do das empresas com relacdo a valorizacéo
do capital humano. Como conclusdo percebeu-se a necessidade em gerar mudangas e romper
alguns modelos culturais e organizacionais, que viabilizem condi¢des favoraveis a implantacéo da
gestao do conhecimento.
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1. INTRODUCAO

A forte globalizacéo e o intenso avancgo tecnoldgico da ultima década, tem motivado mudancas
significativas em todo o mundo. A hiperconectividade da sociedade contemporanea trouxe desafios
antes inimaginaveis. E para acompanhar tudo isso, gestores e organizacfes precisam se adequar a
nova realidade e aprender a vencer os desafios diariamente.

Embora as mudancas sejam aceleradas e apontam para um futuro cada vez mais complexo,
grande parte das organizacdes ainda ndo entenderam o impacto que as novas tecnologias causam
aos seus dominios de atuacdo. Além dos desafios ligados a sobrevivéncia e competitividade das
organizac0es, neste novo mundo globalizado e hiperconectado, o desenvolvimento tecnologico tem
modificado consideravelmente as formas pelas quais as organizagdes produzem e compartilnam
conhecimento.

Neste novo cenario é imprescindivel o entendimento do conhecimento como um ativo valioso
para as organizagdes, sendo necessario rever e atualizar os mecanismos utilizados para seu
gerenciamento, pois a gestdo do conhecimento permite que as organizagOes se adaptem as
mudangas e criem conhecimento para manutencgdo da competitividade.

Para os autores deste estudo, a gestdo do conhecimento passa invariavelmente pela gestdo de
pessoas, pois sdo 0s agentes humanos que criam e compartilham conhecimento. Desta forma, para
entender a gestdo do conhecimento, se propds no presente trabalho, estuda-la a luz da disciplina de
gestdo de pessoas, permitindo-se o entendimento de formas e mecanismos para tornar a gestdo de
pessoas nas organizag¢fes um instrumento de gestdao de conhecimento.

A revisdo literéria realizada neste estudo permite a identificacdo de elementos em ambas
disciplinas que podem contribuir no entendimento dos fendmenos relacionados a gestéo de pessoas
e gestdo do conhecimento nas organizagdes empreendedoras.

2. METODOLOGIA

A pesquisa cientifica busca a solucdo de problemas por meio da investigacdo planejada,
desenvolvida e redigida dentro de métodos cientificos. Uma das espécies de pesquisa existentes é a
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pesquisa bibliogréfica que consiste na averiguacdo de um conjunto de materiais tedricos publicados
por diferentes autores sobre determinado tema a fim de analisar o contexto do tema em questdo
(RUIZ, 2014).

Rampazzo (2013) complementa que a pesquisa bibliografica possibilita uma melhor analise e
fundamentagéo do estudo escolhido, o levantamento dados relevantes do tema, bem como justificar
a validade da pesquisa apresentada.

O presente trabalho é um estudo bibliografico que tem por objetivo promover um melhor
entendimento sobre o papel da gestdo de pessoas na criacdo do conhecimento dentro das
organizacles e 0s resultados praticos desta gestdo com base nos principais autores da Gestdo do
Conhecimento e da Gestdo de Pessoas.

3. CONHECIMENTO E INFORMACAO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

O conhecimento € um tema de pesquisa que ocupa uma posicdo central na investigacédo
académica nas mais diversas areas. Educadores, fildsofos, cientistas, engenheiros e gestores sdo
alguns exemplos de mentes que ja se dedicaram a investigacdo do conhecimento e de todos 0s
aspectos relacionados a sua producao, compartilhamento e armazenagem.

Na psicologia cognitiva o conhecimento é uma construcdo de carater permanente sem apresentar
dependéncia das tarefas a serem realizadas pelos individuos (FIALHO, 2011), portanto algo
especificamente humano e no dominio da percep¢do, o qual é resultante das vivéncias e de
representacdo da realidade (MACHADO; FIALHO 2016).

Além da abordagem cognitivista tradicional, dentro do campo das ciéncias da cognicéo existem
pelo menos duas visdes conceituais relacionadas ao conhecimento: a conexionista e autopoiese. Na
autopoiese ha a concepcdo de que os individuos criam a si mesmos no ato de convivéncia com 0s
outros e assim constroem seu conhecimento sobre 0 mundo (MATURANA; VARELA, 2001). J& na
visdo conexionista 0 conhecimento € construido nas interacdes e se caracteriza por um sistema
fechado em si mesmo tal como uma méquina (FIALHO, 2011).

Os estudos sobre a gestdo do conhecimento mantém uma grande pluralidade de conceitos
devido a sua origem estar ancorada em diversas disciplinas. Contudo, uma das discussdes mais
comuns ao campo de estudo é a conceituacdo de dado, informacdo e conhecimento. Estes trés
conceitos sdo intrinsecos, complementares um ao outro e impossiveis de serem dissociadas.

Davenport (1998) conceitua dados como sendo elementos brutos, de facil captura, classificacao,
quantificacdo e transferéncia, podendo ser observados por qualquer pessoa ou maquina e
transferidos sem que haja uma distor¢do de sua natureza - s@o os fatos em sua forma primaria. Ja a
informacdo é apresentada como uma evolucdo dos dados — além de possuir algumas das
caracteristicas apresentadas pelo seu sucessor, ela tem relevancia e propdsito, precisa ser analisada,
compreendida e apresenta dificuldade em ser transmitida, uma vez que pode ser interpretada de
diferentes formas. Por fim, o conhecimento € entendido por Davenport (1998) como sendo uma
informacdo valiosa, de dificil estruturacdo e transferéncia, obtida através da observacgéo, sintese e
contextualizacdo das informacdes - ele é o resultado da incorporacdo de experiéncias e valores de
cada um as informacgdes.

Vivemos hoje em uma sociedade global da informagéo que, conforme descrito por Wherthien
(2000), ligada expansdo do capitalismo, acelerada a partir da década de 80. As novas tecnologias e
0 desenvolvimento de uma sociedade voltada a flexibilidade das relacBes trabalhistas e a modelos
de negdcio inovadores possibilitou uma ruptura do modelo de contrato social entre capital e
trabalho, caracteristicos do capitalismo industrial.

Alguns pesquisadores defendem que o conhecimento organizacional pode ser analisado sob
Otica de trés dimensdes distintas. A primeira delas entende que o conhecimento é um produto, ou
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contetido e, nesta condi¢do, o conhecimento é o resultado do processo de comunicacdo, sendo
caracterizado pelos conhecimentos explicitos disponiveis na organizacdo. Nesta abordagem ha a
preocupacdo com armazenamento, recuperacdo e reutilizagdo do conhecimento. A segunda
dimensédo do conhecimento aborda este fenbmeno sob o ponto o ponto de vista do processo e assim
entende-se que o0 conhecimento é gerencidvel a partir dos processos que permitem o seu
compartilhamento. Nesta abordagem ha um foco nos processos sociais e na relacao entre as pessoas,
0 que permite que o conhecimento seja transmitido na organizacdo (FREIRE; SPANHOL, 2014).

Ja a terceira abordagem do conhecimento permite visualiza-lo ao mesmo tempo como produto e
processo. Esta abordagem é possivel a medida que se entende que as dimensdes produto e processo
ndo sao excludentes, mas partes de um mesmo cenario nas organizacdes (FREIRE, 2012). Nesta
abordagem, o que importa é o entendimento do conhecimento organizacional para criacdo de
mecanismos que permitem a utilizacdo do conhecimento e transferéncia de conhecimento entre as
pessoas nas organizacoes.

O conhecimento pode ser classificado em explicito, aquele que pode ser documentado e tacito,
que esta mais alinhado as experiéncias pessoais. Estes conhecimentos estdo presentes, entre outros
locais, nas rotinas empresariais: Nos Seus processos, Normas organizacionais e praticas internas
(BEAL, 2014). Conhecimento tacito e explicito sdo construcdes tedricas difundidas por Nonaka e
Takeuchi (1997) e partem da constatacdo de que existem dois tipos de conhecimentos em uma
organizacdo. O conhecimento explicito € um tipo de conhecimento de ordem material, sendo
representado por documentos, livros, manuais, softwares e outros tipos de mecanismos que
permitem 0 seu registro, armazenamento e compartilhamento. J& o conhecimento tacito é mais
complexo, pois € um conhecimento pessoal, especifico ao contexto e tem sua origem na experiéncia
individual e na cognic&o. E um conhecimento dificil de ser comunicado, contudo, para os autores a
criacdo de conhecimento em uma organizacdo ocorre pelo processo de interacdo entre o
conhecimento técito e conhecimento explicito.

Os conhecimentos tacito e explicito possuem ativos intangiveis que os tornam geradores de
riqueza, por isso a extrema importancia da gestdo do conhecimento dentro das organizagdes. Dentro
destes ativos estdo os de mercado, que se referem ao relacionamento com clientes e fornecedores;
os de competéncia 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 GESTAO DO CONHECIMENTO NAS ORGANIZACOES

Na atual era da informacdo e em virtude da crescente globalizacdo, tem-se um mercado mais
acelerado, como consequéncia do favorecimento de grandes economias e monopolios que minam a
diversidade de mercado e que ditam as regras nos blocos econémicos regionais. Dentro deste
contexto, onde h4 um embate entre a globalizagdo e o localismo (esforco para manutencdo da
identidade nacional, regional ou local), as empresas sdo 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 flexiveis e menos estratificadas - estando dispostas a lancar-se a
um novo paradigma. Nesta conjuntura, tem-se a qualidade, produtividade e competitividade como
novos conceitos sinalizadores para os desafios das empresas. E neste ponto que a criago e a gestio
do conhecimento entram como insumos-chave para as organizacGes. 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 realizagcdo dos conceitos de qualidade,
produtividade e competitividade nas empresas. Rezende (2001) afirma que o diferencial das
organizacbes ndo estd mais somente em seu maquinario, mas também no conhecimento coletivo
gerado e adquirido, é por isso que cada vez mais surgem mecanismos para criagdo e
compartilhamento de conhecimento nas organiza¢6es empreendedoras.

O conhecimento organizacional é construido a partir do conhecimento individual (MEYER;
SUGIYAMA, 2007) e a criagdo de conhecimento nas organiza¢Ges ocorre a medida que o
conhecimento percorre um fluxo de interagcdo entre conhecimento tacito e conhecimento explicito.
Esta espiral inicia com a socializagdo, onde ha um processo de compartilhamento de experiéncias
entre os individuos, passando pela externalizacdo, que consiste em um processo de transformacao
de conhecimento tacito em conhecimento explicito e, sendo assim, transmitido por meio do dialogo.
A combinacdo é outra parte deste processo e ocorre por meio das trocas de conhecimento explicito
por meio de reuniGes, documentos e outras formas que permitem a combinacdo e acréscimo de
novos conhecimentos. Por fim a internalizacdo é a parte final do processo e ocorre quando o
conhecimento explicito passa a fazer parte novamente do conjunto de conhecimentos técitos dos
individuos e sdo internalizados como conhecimentos técnicos, modelos mentais e know-how
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

Este fluxo de criacdo do conhecido sé é possivel devido ao papel central do compartilhamento
de conhecimento durante todo o processo, contudo, nas organizagGes empreendedoras diversos
fatores tém influéncia 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 existéncia de alguns fatores internos a organizacao.

Para Lin (2007) a motivacdo dos funcionarios em compartilhar conhecimentos tem estreita
relacdo com a capacidade de inovacdo da organizacdo, e neste processo existem alguns fatores que
podem ter influéncia na circulacdo de conhecimento na organizacdo. Para o autor existe influéncia
de fatores individuais, como o prazer em ajudar os outros, fatores organizacionais, como apoio da
alta gestdo, e fatores tecnoldgicos, os quais estdo ligados a disponibilidade de mecanismos de
tecnologia da informacdo e comunicacao.

Nas organizacdes empreendedoras a gestdo do conhecimento possui uma relagdo direta com
a competitividade e inovacdo, pois a criacdo de novos conhecimentos permite o aprimoramento das
estratégias de competicdo, seja pelo lancamento de novos produtos ou servicos, reducao de custos,
Ou ingresso em novos mercados.

Cohen e Levinthal (1990) argumentam que a capacidade de uma empresa absorver
conhecimento e aplica-lo nas suas estratégias comerciais € um fator critico para a competitividade e
inovacdo. Para os autores a capacidade de absorcdo de conhecimento estd relacionada as
capacidades cognitivas dos membros, as competéncias organizacionais para aquisi¢do e assimilacdo
do conhecimento, além da capacidade de organizar e transferir internamente o conhecimento. O
capital intelectual traduz-se no maior ativo deste tipo de organizagéo.

5. GESTAO DE PESSOAS: BREVE CONSTEXTUALIZACAO SOBRE A EVOLUCAO
CONCEITUAL

Para Chiavenato (2015), definiam-se recursos humanos na era industrial, como 0s Unicos
recursos Vvivos na organizacdo, distribuidos nos niveis hierarquicos (estratégico, tatico e
operacional), com capacidade de manipulacdo dos demais recursos e desenvolvimento dentro da
organizagao.

Apesar de correta, a atribuicdo das pessoas como recursos no sentido de que por meio delas e
somente através delas as empresas poderdo alcancar seus objetivos, esta aplicacdo do termo
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“recurso” pode tornar-se embaragosa uma vez que ignora a pluralidade das relagdes humanas, das
caracteristicas, capacidades, motivacoes e personalidade de cada um.

Ainda segundo o renomado autor da &rea, Chiavenato (1999), tratando-se da gestdo de pessoas
na atualidade e da evolucdo quanto ao conceito, a gestdo de pessoas € tida como circunstancial e
situacional, pois depende de inUimeros aspectos como a cultura da empresa, a estrutura
organizacional utilizada, as peculiaridades do contexto ambiental, o tipo de negocio da empresa, 0s
processos internos e outras variaveis importantes, desta forma a gestdo de pessoas deixou de ser
tratada como um departamento da empresa.

J& para outros autores, a gestdo de pessoas nas organizagdes tem por objetivo balancear as
relacdes entre 0 bem estar do colaborador e o desempenho da empresa. Willerdinge et al. (2016),
afirma que esse equilibrio carece de habilidades para associar as competéncias e capacitacGes
essenciais para a sustentabilidade da organizagdo, através de seu capital intelectual e assim,
conferindo uma identidade ao perfil organizacional.

Ao longo dos anos, as transformac@es sociais e organizacionais conduziram a uma nova forma
de pensar as pessoas e seus papéis nas empresas. Conforme Knapik (2011), hoje em virtude da
globalizacdo, surge uma maior preocupacao com os fatores motivacionais dentro das organizacdes e
com a gestdo mais eficiente dos sistemas de recursos humanos, tendo em vista a ligacdo entre
empresa e colaborador em detrimento a antiga postura centralizadora que vinha sendo adotada pelos
gestores até entdo, desta forma, surge um novo entendimento sobre a gestdo de pessoas,
(CARTONI, 2016) bens intangiveis indispensaveis a qualquer organizacdo empreendedora que
devem ser tratados com atencdo especial e uma gestdo adequada.

6. A GESTAO DE PESSOAS NA CRIACAO DO CONHECIMENTO

Considerando-se o0 conhecimento como um dos protagonistas no que diz respeito a inovacao das
praticas nas organizacdes empreendedoras modernas e tendo em vista 0 papel gestdo de pessoas na
nova forma de pensar os recursos humanos dentro das empresas, de que maneira a gestdo de
pessoas colabora para a criagdo do conhecimento dentro das organizacdes?

Segundo Chiavenato (2015), o conhecimento é composto por experiéncias, valores e contextos
de cada individuo e, por meio de conex0es, analises e comparacdes com experiéncias prévias
individuais que conduz ao processo de desenvolvimento e inovagéo.

Coral, Ogliari e Abreu (2013) afirmam que empresas inovadoras buscam a transformacao da
informacdo em conhecimento através de um ciclo de inteligéncia organizacional (retroalimentacéo)
onde a informagdo € disseminada, apropriada, interpretada e transformada em
conhecimento. Quando criado, o conhecimento € incorporado ao processo de tomada de deciséo e
transformando-o em ativo de alto valor agregado e gerando maior competitividade & organizacéo.

A gestdo do conhecimento busca orientar as organizacGes para a criacdo, desenvolvimento e
compartilhamento do conhecimento, de forma espontanea, dentro de seus diversos niveis
(estratégico, tatico e operacional) de modo agregar valor a este conhecimento uma vez que 0 mesmo
possui maior valor a medida que ele é compartilhado (CHIAVENATO, 2015).

Gerir o conhecimento dentro das organizacbes requer que as empresas possibilitem o
desenvolvimento de um ambiente organizacional de aprendizagem continua como forma de
incentivar a promocao das competéncias profissionais de cada um - é papel da gestdo de pessoas
proporcionar tal ambiente, estimulando lagos de confianca de modo que a colaboragédo entre as
pessoas e o0 compartilhamento dos conhecimentos para a criacdo de novos saberes aconteca
(LAPOLLI; FRANZONI; LAPOLLI, 2013).

A evolucdo na administracdo de recursos humanos, hoje vista como gestdo de pessoas, foi
marcada por mudangas em seus métodos, papéis e objetivos dentro das empresas, deixando de ser
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considerada como um controle de pessoas e passando a ser vista como parte da estratégia, tornando-
se fundamental dentro das organizacGes do conhecimento.

Para Knapik (2011), na atual economia do conhecimento, oriunda da globalizacédo, aspectos de
caracteristica intelectual e de relacionamento interpessoal vém sobrepondo a visao capitalista sobre
0s ativos tangiveis e voltando as empresas a valorizagcdo do capital intelectual e & gestdo de
competéncias.

Hoje o modelo de gestdo por competéncias compBe o quadro dos recursos estratégicos das
empresas, ja que promove o direcionamento das praticas de recursos humanos para 0
desenvolvimento, atracdo e reducdo do turn-over como forma de transformar metas e objetivos
organizacionais em uma acdo de fato realizada e ndo somente idealizada (KNAPIK, 2011). Lapolli,
Franzoni e Lapolli (2013) complementam que as competéncias abrangem o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes (saber saber, saber fazer e saber ser) individuais que
capacitam a exercer determinada fung&o.

A gestdo de pessoas age diretamente no desenvolvimento do conhecimento por meio de
politicas inovadoras de gestdo de pessoas, novas dindmicas de aprendizagem organizacional,
disseminacdo do conhecimento e através do mapeamento do conhecimento (LAPOLLI,
FRANZONI, 2009).

7. A IMPORTANCIA DO DESENVOLVIMENTO DAS PESSOAS PARA A UTILIZACAO
DO CONHECIMENTO NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL

Com base no exposto, pode-se afirmar que a gestdo do conhecimento é elemento fundamental
para 0 bom desempenho de uma organizacao, ja que ela amplia e faculta os compartilhamentos das
informacdes de maneira organizada e com proposito, aplicados a estratégia da empresa. Sabe-se
também que ela contém dados e informacBes, porém atende outros aspectos como: intuicao,
percepcao, discernimento e valores (NASCIMENTO, 2014).

Em uma empresa, cada individuo possui competéncias e talentos, além de aspectos
caracteristicos, que as tornam Unicas. Desta forma, deve-se compreender que as pessoas devem
estar motivadas para colaborar de forma efetiva com a organizacdo (MACIEL et al. 2008).

Robbins e Descenso (2001) afirmam que: “os gestores devem compreender que € preciso ter
funcionérios que tenham um bom desempenho para que a organizagdo 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, ndo somente como instrumento executor de
tarefas que as foram designado.

Ainda sobre a importancia das pessoas em uma organizacéo, Chiavenato (1996) afirma que néo
h& organizacdo sem pessoas, as empresas necessitam das pessoas para oportunizar lhes organizagdo
e planejamento necessarios para seu bom funcionamento. Chiavenato (1996) ainda relata que o
estudo das pessoas é primordial para as organizacdes e que as pessoas devem ser vistas por duas
Oticas: as pessoas como pessoas, que sdo dotadas de caracteristicas proprias, com personalidades,
valores, atitudes, motivagdes e objetivos individuais e as pessoas como recursos, que sdo as dotadas
de habilidades, capacidades e conhecimentos necessarios para desenvolver a tarefa organizacional.

A utilizacdo e gestdo 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 gestdo do
conhecimento devem ser direcionados para o uso eficaz do conhecimento organizacional e
individual para assim se alcancar a meta desejada pela empresa e por final afirma que a maneira
mais efetiva para o sucesso da gestdo do conhecimento na organizagdo ¢ o ‘“conhecimento em
acdo”, pois 0 emprego produtivo do conhecimento € a unica forma de traduzi-lo em resultados
visiveis.
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Com base no exposto, fica clara a importancia da gestéo e do desenvolvimento das pessoas
para a utilizacdo 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 ndo tem valor se ndo for aplicado e diz que aqueles
que disponibilizam do conhecimento devem, portanto, estar atentos as necessidades dos usuarios em
potencial, o colaborador sO aceitara desenvolver o conhecimento ou novas habilidades, quando
entenderem as vantagens claras ao fazé-las.

Desta forma, se faz importante estimular as pessoas a usarem o conhecimento, para tanto o0s
gestores devem criar condigdes para que seus colaboradores o fagam 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 ndo ha o
compartilhamento do conhecimento com os demais ou quando as tarefas se tornam muito familiares
e automaticas, impedindo de se enxergar adiante. Probst et. al. (2002) cita outras duas barreiras, a
barreira cultural e a falta de lideranca. Desta forma, um contexto pratico pode ser precioso para
desenvolver o conhecimento.

O treinamento e desenvolvimento do colaborador baseados em um contexto em que possa
ser aplicado, s3o técnicas de “aprendizado em agdo”. Cenadrios, jogo e simulagdes que envolvem um
ambiente pratico e geralmente motivador sdo exemplos de um conceito pratico (PROBST et al.
2002).

De forma explicativa e pratica da importancia da capacitacdo das pessoas para 0
desenvolvimento das organizacdes, pode-se citar o dilema critico enfrentado pela Motorola Inc. em
1982. A empresa era lider de vendas no segmento de semicondutores, em cinco anos caiu para 0
quarto lugar e seus demais produtos também estavam sendo sitiados por competidores
internacionais inovadores. Em oposicao a decisdo de demissGes em massa e possivel fechamento de
unidades industriais, o entdo 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 capacitacdo de toda a equipe. No inicio da década de 90, a
Motorola Inc. ja investia 120 milhdes de ddlares (3,6% da folha de pagamento) em educacéo,
ofertando 36 horas de treinamento para cada funcionario por ano (VOLPE, 2009).

O resultado que se obteve desse investimento foi o grande crescimento da marca em pouco
tempo. O orcamento para treinamentos e capacitacdo também cresce a cada ano. Os colaboradores
possuem cerca de 600 cursos para escolher na Motorola University, localizadas em varias unidades
espalhadas pelo mundo, além dos cursos de curta duracdo (VOLPE, 2009).

Corroborando com Prosbt na citagdo acima, uma amostra dos cursos oferecidos pela
Motorola Inc. inclui jogos de computador, em que os clientes vdo a faléncia, os presidentes da
empresa sdo demitidos e as fabricas 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
ndo € suficiente, € importante tornad-lo utilizdvel. Para maior eficiéncia da utilizacdo 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 aplicacdo da gestdo do conhecimento.

8. CONSIDERACOES FINAIS

Devido a crescente globalizacdo, onde aspectos socioculturais, econdmicos e geopoliticos
ultrapassaram fronteiras moldando um novo cenério econémico, houve uma evolucdo no papel da
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informacdo e do conhecimento no desenvolvimento organizacional. As empresas, para tornarem-se
mais eficientes e competitivas acompanhando as novas demandas do mercado, veem-se forcadas a
modificarem seus processos e essas adequacdes provém, especialmente, da valorizacdo das
informacdes 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 tém
passado a perceber o conhecimento como o seu principal ativo a ser administrado. Para tanto, é
necessario trabalhar mudancas e romper alguns modelos culturais e organizacionais, possibilitando
a criacdo de condicGes desejaveis para implantacdo da gestdo do conhecimento.

Ao longo deste trabalho, foi possivel descrever, analisar e compartilhar ideias em torno das
acOes orientadas para a gestdo do conhecimento. Também se pdde evidenciar a importancia da
gestdo de pessoas para o desenvolvimento do conhecimento dentro das organizagfes por meio da
criacdo de ambientes de estimulo ao compartilhamento e a criacdo deste conhecimento.

Para fomentar novas pesquisas, recomenda-se estudos quem integrem a gestdo do
conhecimento e gestdo por competéncias, afim que criar modelos gerenciais identificando e gerando
perfis profissionais que gerem um maior retorno a organizagao, assim como auto realizagéo pessoal
e profissional do colaborador.
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