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RESUMO

Cruz, Vilson D. C. As Praticas de Gestdo do Conhecimento em uma Organizacao do
Setor Téxtil e do Vestuario em um Municipio da Regido da Amusep: Um Estudo do
Caso. 2016. Dissertacdo (Mestrado em Gestdo do Conhecimento nas Organizagdes)
— PPGGCO - Programa de P6s-Graduacdo em Gestdo do Conhecimento nas
Organizacfes, UniCesumar, Maringa-Pr.

O objetivo desta dissertacdo € identificar quais praticas de gestdo do conhecimento
(GC) estédo sendo utilizadas no contexto das organizacdes em geral e, em particular,
em uma organizacao do setor téxtil e do vestuario localizada no norte do Estado do
Parana - Brasil. Utilizou-se como metodologia, o estudo do caso e a revisao
bibliografica, a abordagem quali-quantitativa, o método indutivo, e a estratégia
exploratdria e descritiva. O resultado alcancado foi a identificacdo de (9) nove
praticas de GC presentes na literatura. Buscou-se identificar especificamente as
praticas de mapeamento do conhecimento e mapeamento dos processos, que foram
analisadas por meio da aplicacdo do questionario adaptado da OECD e
representadas pelos indicadores construidos.

Palavras-chave: Gestdo do conhecimento; Estudo do Caso; Indicadores;
Mapeamento; Praticas Organizacionais.



ABSTRACT

The purpose of this paper is to identify which knowledge management (KM) practices
are being used in the context of organizations as a whole, more specifically in a
textile and clothing organization located in the north of Parana - Brazil. The
methodology used was the case study and bibliographical review, qualitative and
guantitative approach, the inductive method, and exploratory and descriptive
strategy. The obtained result was the identification of (9) nine KM practices in the
literature. We aimed to specifically identify the practices of knowledge mapping, and
de mapping of processes, which were analyzed through the questionnaire adapted
from OCDE and represented by built indicators.

Keywords: Knowledge Management; Case Study; Indicators; Mapping;
Organizational Practices.
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1. INTRODUCAO

Os individuos séo caracterizados pela incessante busca do conhecimento. As
organizacfes sdo constituidas por processos e por pessoas detentoras do saber. O
conhecimento pessoal quando dominado, transforma-se em praticas pessoais e
organizacionais (BUKOWITZ e WILLIAMS, 2002). Quando aplicado nas
organizacdes, o conhecimento consiste na complexa combinacdo do saber individual
com o saber organizacional. Essa combinacdo pode se constituir em praticas
organizacionais (BITENCOURT, 2010). Logo, pode-se dizer que o conhecimento
organizacional é wuma composicdo do conhecimento dos individuos. Um
conhecimento existente ou a geracdo de um novo conhecimento € evidenciado pela
organizagdo quando contido ou incluido nos processos executados, nos sistemas
disponiveis ou na cultura organizacional utilizada nessas organizagoes.

A geracdo de novos conhecimentos e a sua disseminacdo pelas
organizacdes, podem ocorrer por meio do dialogo, das discussbes e do
compartilhamento das experiéncias entre seus colaboradores.

Nesse contexto, o conhecimento individual nas organizagbes modernas
passou a ter um relevante papel, devido ao compartihamento entre os
colaboradores, de informacdes e conhecimentos obtidos nos processos
organizacionais. Dessa forma, o conhecimento é evidenciado com a finalidade de
manter a competitividade e a inovagdo em uma organizacao. Basicamente, espera-
se que esse conhecimento tacito seja capturado, estruturado, disseminado e
constantemente revisto (TAKEUCHI e NONAKA, 2008). Para que isso seja possivel,
surge a gestdo do conhecimento (GC) como um processo sistematico pelo qual a
organizacao produz resultados positivos ou valor, por meio do seu conhecimento ou
capital intelectual.

A gestdo do conhecimento e suas praticas podem auxiliar as organizacoes a
enfrentarem as continuas mudancas de tecnologias e informacdes. Primeiramente,
com relagdo ao problema da concorréncia competitiva na venda de produtos e
servicos. Em um segundo momento, pode ocorrer na escolha das praticas ou
técnicas que poderdo ser aplicadas em sua gestdo para identificar, mensurar,
disseminar e compatrtilhar o conhecimento existente na organizacao (TERRA, 2003).

Pode-se observar que as organizacdes, de forma geral, apresentam
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dificuldades na identificagdo, no armazenamento e na disseminagdo dos seus
conhecimentos envolvidos com as praticas de GC. Essa possibilidade, advinda das
dificuldades, desencadeou a elaboracdo desta pesquisa cuja principal busca sera
identificar quais praticas de gestdo do conhecimento sdo utilizadas em uma
organizagdo do setor téxtii e do vestuario no municipio de Maringa, mais
especificamente a préatica de mapeamento de conhecimentos e do mapeamento dos

processos, sendo essas praticas formalizadas ou nao.

1.1 O PROBLEMA DE PESQUISA E SUA CONTEXTUALIZACAO

As organizacfes estdo envolvidas no aperfeicoamento dos seus processos
operacionais, dos sistemas de informacfes, das tomadas de decisdes e na gestao
de recursos humanos, preocupando-se em diagnosticar, criar, avaliar e gerenciar o
conhecimento organizacional. Assim, pode-se perceber indicios das praticas de GC,
e ainda, considerando o desenvolvimento da industria téxtil e do vestuario na regiao,
este trabalho se remete a seguinte questao:

Qual método de diagndstico e avaliacado das praticas de GC é utilizado

na organizagédo selecionada?

1.2 OBJETIVOS DO ESTUDO

1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do trabalho € identificar quais praticas de gestdo do
conhecimento sdo utilizadas em uma organizacdo do setor téxtil e do vestuario no

municipio de Maringa.

1.2.2 Objetivos Especificos

Para que se alcance o objetivo geral deste trabalho, os seguintes objetivos
especificos sdo necessarios:
a) Realizar um levantamento do cenério atual da gestdo do conhecimento na
bibliografia;

b) Investigar o posicionamento Nacional, Estadual e Municipal em relacdo
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aos seus respectivos PIBs da industria téxtil e do vestuario;

c) Identificar quais préaticas de GC sé&o utilizadas na industria téxtil e do
vestuario, em particular as de mapeamento de conhecimentos e
mapeamento dos processos;

d) Definir um questionario de natureza quali-quantitativa para aplicar em uma

organizacgdo do setor téxtil e do vestuario.

1.3 JUSTIFICATIVA

Tendo em vista a importancia dos controles organizacionais como ferramenta
de gerenciamento das pessoas, processos e produtos, torna-se significante a
utilizacdo das praticas de gestdo do conhecimento, mais especificamente em uma
organizagao téxtil e do vestuario.

As organizacBes tém como metas tornarem-se solidas e sustentaveis nos
setores em gque atuam. No setor téxtil e do vestuario ndo € diferente, de acordo com
ABIT (2014), o Brasil possui em torno de 30 mil empresas formais deste setor, e
essas empresas geram um faturamento anual na ordem dos 58,2 bilhdes de dolares
americanos. O setor também oferece empregos para 1,7 milhdo de trabalhadores.

No pais, o setor téxtil e do vestuario ocupa a quarta colocacdo em termos de
pagamento de salarios entre setores comparados na sequéncia, 0 que representa
15,7% dos salarios pagos no Brasil. E fica atras apenas do setor de alimentos com
36,2% na primeira colocacdo, do setor de veiculos e automotores com 24,9% e do
setor de maquinas e equipamentos com 16,5% (IBGE-PIA, 2014).

De acordo com IPARDES (2013) e ABIT/IEMI (2014) a industria téxtil e do
vestuario no Estado do Parand € composta por 6.128 estabelecimentos, e
representa 17,7% do total das demais indUstrias atuantes no Estado. O setor em
questdo também gera 91.490 empregos, 0 que representa 12,8% do total das
industrias de transformacédo do Parana e 20,4% de todo o setor de vestuario do
Brasil (ABIT/IEMI, 2014).

O setor téxtil e do vestuario € uma vocagédo natural do municipio de Maringa.
O municipio possui 6.000 empresas atuantes no ramo de confecg¢des. A cidade foi
reconhecida oficialmente como polo téxtil por meio da Lei Estadual n°® 11.720/97, de
15 de maio de 1997, que criou o polo da Industria Téxtil e da Confecgédo do Parand,

liderado pelo Municipio de Maringa. O objetivo da Lei em questao € de implementar,



19

profissionalizar e desenvolver a industria téxtil e de confec¢des da regido.

Diante do exposto, constata-se o crescimento do setor téxtil no municipio de
Maringa e justifica-se a realizacdo desta dissertacdo em uma organizacao do setor
téxtil e do vestuario, na busca de identificar se a organizacdo selecionada faz uso
das praticas de gestdo do conhecimento para criar, armazenar, disseminar e utilizar
0os conhecimentos, mais especificamente identificar o uso das praticas de
mapeamento de conhecimentos e mapeamento dos processos.

Os resultados obtidos apresentam os possiveis beneficios aos gestores das
organizagfes que procuram entender e utilizar as praticas de gestdo do

conhecimento no aprimoramento de processos e produtos.

1.4 DELIMITACAO DO ESTUDO

O trabalho est4 limitado geograficamente a uma organizacao do setor téxtil e
do vestuario da cidade de Maringa-PR, pertencente a regido da Amusep. Assim,
nesta dissertacéo foi selecionada uma das organizacdes mais expressivas na regiao
conforme o “ranking” da ACIM - Associacdo Comercial e Empresarial de Maringa, a
qual teve como referéncia na selecdo da organizacdo estudada, o0s critérios
utilizados pela ACIM, que define as organizacdes mais expressivas do setor por
meio da:

a. quantidade de funcionarios;

b. tempo de existéncia; e

c. valor de contribuicdo a associacdo, com base em seu faturamento.

Os valores como faturamento e recolhimento de impostos nao foram

divulgados pela associacéo, por questdes de sigilo.

1.5 ADERENCIA DO TEMA AO PPGGCO

Conforme as informacdes disponiveis em seu site na Internet
(UNICESUMAR), o PPGGCO - Programa de Po¢s-Graduagdo em Gestdo do
Conhecimento nas Organizacdes tem como objetivo principal “buscar solucdes
cientificas e tecnolégicas para a implementacdo de processos de gestdo
organizacional orientados pelo conhecimento”. (UNICESUMAR, 2015)

Ainda neste contexto, a mesma fonte define que o PPGGCO foi constituido e
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organizado em duas grandes &reas, o saber: Conhecimento e Educacdo e na area
de Conhecimento e Organizacdes. Este estudo fica circunscrito a “area de
concentracdo denominada GC - Gestdo do Conhecimento nas Organizacgdes,
respondendo ao contexto contemporaneo que exige dos individuos e das
organizacdes voltadas para o trabalho com informacéo e conhecimento”.

O programa reafirma a preocupacdo da Instituicdo com a pesquisa e poés-
graduacdo em GC, area interdisciplinar apoiada na instituicdo por excelentes cursos
de graduacédo e pos-graduacdo nas areas de gestdo, educacéao, tecnologia e outras
areas correlatas. (UNICESUMAR, 2015)

Por sua natureza interdisciplinar, desenvolve suas linhas de pesquisas,
citadas na mesma fonte, dentre as quais estd a linha denominada: Organizacdes e
Conhecimento, a qual tem por objetivo “investigar, estudar e desenvolver pesquisas
para o desenvolvimento e a implantacdo de metodologias, politicas e solu¢cbes que
auxiliem na identificagdo, organizagdo, compartilhamento, difuséo e aplicacdo do
Conhecimento nas organizacfes” (UNICESUMAR, 2015). Nesta linha de pesquisa,
sao utilizados conhecimentos provenientes das ciéncias sociais e da administracao.

Apés analise dos objetivos do Programa de POs-Graduacdo na area de
concentracdo e a linha de pesquisa mencionada, observa-se que ha um alinhamento
entre estes como:

a) As praticas de GC podem ser utilizadas para aperfeicoamento dos
processos e produtos pela gestdo organizacional do ramo téxtil e do
vestuario.

b) A GC e suas praticas podem favorecer os individuos e as organizacdes a
gualificarem suas competéncias pessoais e organizacionais com o
conhecimento.

c) A pesquisa visa ampliar o conhecimento sobre a GC e suas préticas, 0
gue é de interesse para a academia, para as organizacfes e para a
sociedade.

d) As praticas de GC mostram-se interdisciplinares destacando-se as areas

de: gestéo, educacéo e tecnologia.

O presente estudo se relaciona com a area de concentracdo de GC e na sua
linha de pesquisa em Organizacdes e Conhecimento na medida em que as praticas

de GC utilizadas pela organizacdo estudada, proporcionam resultados para a
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elaboracdo de estratégia e aprimoramento em seus processos produtivos e
funcionais. Privilegia-se as préaticas que podem ser utilizadas como conhecimentos
interligados entre todos os setores da organizacdo, e assim facilita os processos

internos e as relacdes com clientes, fornecedores e a sociedade.

1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho esta organizado como segue: O Capitulo 01 esta composto pela
introducdo, o objetivo geral e objetivos especificos do trabalho, justificativa, a
formulacdo do problema e da delimitacdo do trabalho. O Capitulo 02 apresenta a
fundamentacéo tedrica: O Conhecimento Empresarial e As Préaticas na Gestao do
Conhecimento. O Capitulo 03 apresenta os Procedimentos Metodoldgicos, e define
o tipo de pesquisa e as questfes que contribuiram com o desenvolvimento e analise
dos resultados. No Capitulo 04, o Perfil da Organizacdo estudada; no Capitulo 05, a
Andlise e os Resultados da pesquisa e, finalmente, no Capitulo 06, sao
apresentados as Conclusdes e Recomendacdes deste trabalho.

No final de cada capitulo esta evidenciado um resumo, em forma de figura
que sintetizar4d o contetdo descrito em cada tdpico. Desse modo, a Figura 01
apresenta o tema da pesquisa, com a finalidade de proporcionar ao leitor uma
visualizacdo objetiva e direcionada do resultado esperado com a pesquisa. Assim,
apresenta-se para a conclusao final, os direcionadores especificos, as justificativas
propostas para o desenvolvimento da pesquisa, o problema de qual método de
diagndstico € utilizado pela organizacdo selecionada e a delimitacdo da mesma ao
setor téxtil e do vestuario. Por fim, evidencia-se uma visdo da estrutura geral da

dissertacéo, expondo ao leitor como estéa classificado cada capitulo.



Figura 01 — Estrutura do Capitulo 01.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, apresenta-se o desenvolvimento da gestdo empresarial e o
conceito de informagéao, do conhecimento, suas particularidades e suas formas de
conversdo. Na sequéncia, sdo descritas algumas caracteristicas a serem
identificadas nas empresas que utilizam a gestdo do conhecimento, algumas
dimensdes e suas praticas de GC. Desse modo, essas praticas sdo vistas como uma
nova forma de economia a ser utilizada essencialmente pelas organizagdes, mais
especificamente na organizacdo téxtii e do vestuario. Destacam-se 0s tOpicos
estudados adiante, como uma reflexdo de mudanca e adequacéo das organizacdes
atuais, baseadas em uma economia industrial focada em maquinas e equipamentos
para uma nova economia, regida pela utlizacdo do conhecimento funcional e

organizacional.

2.1 O CONHECIMENTO

O estudo sobre o conhecimento pode ser encontrado em trabalhos como os
de Bukowitz e Williams (2002), Drucker (2002), Takeuchi e Nonaka (2008),
Bitencourt (2010) e Mallmann (2012). Esses autores apresentam uma comum
concordancia em relacdo a classificacdo do conhecimento, em pessoal e
organizacional. Assim, Nonaka e Takeuchi (1997), bem como Davenport e Prusak
(1998) enfatizam que o conhecimento pessoal € uma mistura fluida de experiéncias,
valores e informacgdes, 0s quais proporcionam uma estrutura de avaliagao e insercéo
de novas experiéncias pessoais relacionadas as crengcas e compromissos. Nesse
sentido, o conhecimento € uma atitude ou intencdo especifica, seguida de uma acéo
com finalidade conclusiva e significativa a um contexto (NONAKA e TAKEUCHI,
1997).

No contexto organizacional, o conhecimento se faz presente em documentos,
praticas e normas organizacionais. Nota-se que as organizacbes buscam o
armazenamento dos seus conhecimentos, suas competéncias e habilidades
empresariais em documentos, rotinas de atividades, processos produtivos e
informacionais, praticas de gestdo e normas institucionais. Dessa forma, apresenta-
se como prioridade manter um conjunto de conhecimentos que possam ser

utilizados pelos colaboradores nas solu¢cdes de problemas diarios ou comerciais.
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Tanto o conhecimento individual quanto o organizacional se apresentam
envolvidos com a globalizagdo dos mercados. Essa perspectiva envolve complexos
problemas de relacdes, de natureza: social, econdmica, produtiva e tecnoldgica.
Esse cenario implica ajustes e apropriacdes a partir de estudos e pesquisas de
novas praticas organizacionais.

O conhecimento pode ser visto como relevante em varias circunstancias da
vida pessoal ou da coletividade. Bukowitz e Williams (2002); Drucker (2002) e
Takeuchi e Nonaka (2008) apresentam que as organizacdes utilizam o
conhecimento como um fator de produgéo, transformando uma economia de bens
materiais em uma economia predominantemente do conhecimento. Sveiby (1998)
destaca e valoriza a passagem do poder hierarquico organizacional, centralizado no
cargo que o individuo ocupava, para o poder do conhecimento possuido pelo
individuo, ndo levando mais em consideracdo o0 cargo ocupado, mas sim a
competéncia do individuo.

Nesse contexto, devido a sua relevancia econémica e social, 0 conhecimento
passou a ser estudado como forma de gestdo e praticas organizacionais. Por meio
destes estudos, buscou-se potencializar o0s objetivos estabelecidos pelas
organizagfes, e assim desenvolver um estudo continuo do conhecimento. Freire et
al. (2013) entendem que o conhecimento adquirido deveria ser registrado e
disponibilizado para sempre na organizagao, e sua retencédo necessitaria ser seletiva
aos documentos e experiéncias utilizaveis. O conhecimento é uma informacédo
valiosa na mente da pessoa, somado a reflexdes e sinteses, podendo auxiliar na
aplicacédo e eficiéncia das praticas de gestdo organizacionais. Nas organizacfes, a
falta de conhecimento funcional e estrutural pode ocasionar dificuldades comerciais,
como o aprimoramento de produtos e processos, gerando a possibilidade de uma

estagnacdo que pode atingir todos os setores da organizacao téxtil e do vestuario.

2.1.1 A Informacao

Uma informagé&o pode ser definida como um conjunto de dados utilizados, que
foram analisados. Nonaka e Takeuchi (1997); Davenport (1998); Terra (2001) e
Drucker (2002) apresentam as informag¢des como sendo resultado das analises dos
dados individuais que foram compilados. As informag¢des possuem um determinado

significado, o qual depende do tipo de utilizacdo. Podem ser usadas para tomada de
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decisOes, afirmacdes ou negacdes. Dessa forma, uma informacéo compila dois ou
mais dados processados que possam resultar em uma informacéo significativa ao
resultado esperado. Nonaka e Takeuchi (1997, p.63) comentam que “a informacao
proporciona um novo ponto de vista para a interpretacdo de eventos ou objetos, o
que torna Vvisiveis significados antes invisiveis ou lanca luz sobre conexdes
inesperadas”. Dessa forma, pode-se dizer que a informacdo serve como 0 meio
necessario para a extracao e construcdo de um conhecimento.

Concernente a relevancia da informacdo na constru¢cdo do conhecimento,
ressalta-se que sua utilizacdo e aceitacdo podem ser observadas pelos gestores de
uma organizacédo, e pode esta informacao estar sujeita & analise e ao conhecimento
pessoal que cada gestor possui. Davenport (1998) comenta que pessoas
transformam dados em informacé&o, condicdo esta que exige uma analise. O autor
ainda complementa que, por mais simples que seja a entidade informacional,
alguém sempre podera discordar de sua definicdo e de sua analise.

Uma informacédo na forma de conhecimento pode ser considerada como um
bem patrimonial visado pelas organizacdes, tido como um ativo de producao
relevante, em relacdo aos tradicionais ativos de matéria-prima e bens de capital.
Observa-se que, no passado, o foco principal era a producdo em massa e,
atualmente, esse foco mudou, valorizando-se ainda mais as ideias, informacoes e
inovacoes, refletidas com criatividade nos produtos obtidos por meio do
conhecimento das pessoas (DRUCKER, 2002). Dessa forma, uma informacéo pode
se tornar um bem valioso, se adequada a um contexto ou a interpretacdo de dados
analisados.

Na sequéncia, Davenport (1998, p.18) apresenta no Quadro 01 um
comparativo de dados, informacdo e conhecimento, conforme apresentado no

Topico 2.1.
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Quadro 01 — Comparativo de Dados, Informacdo e Conhecimento.

Dados Informacéo Conhecimento
Simples observacdes sobre | Dados dotados de relevancia e Informacdo valiosa da mente
o estado do mundo. proposito. humana inclui: reflexao, sintese
€ contexto.

e Facilmente estruturado; e Requer unidade de analise; o De dificil estruturacéo;

e Facilmente obtido por e Exige consenso em relacao e De dificil captura em
maquinas; ao significado; maquinas;

e Frequentemente o Exige necessariamente a e Frequentemente tacito;
guantificado; mediagdo humana.

¢ Facilmente transferivel. o De dificil transferéncia.

Fonte: DAVENPORT (1998, p.18).

Busca-se com a apresentacdo do Quadro 01 a distincdo entre dados,
informacgdes e conhecimento. Nesse sentido, um dado pode ser considerado como
um registro sem significado, até o momento da sua transformagédo em informacao
relevante, e o conhecimento surge com a utilizacdo dessa informacao pelas pessoas
em suas a¢des pessoais ou profissionais.

Dessa forma, o conhecimento é resultado da analise das informacgdes. Assim,
a falta de informacdo pode dificultar as organiza¢cdes na integracdo de fatos e
situacdes relacionadas a sua gestdo. Pode também, dificultar o aprimoramento de
processos e produtos. Para Davenport (1998); Terra (2001) e Shinoda (2012)
alguém reflete sobre os dados, acrescenta a ele sua prépria sabedoria, considera
suas implicagdes e o transforma em informacdes.

Nesse sentido, entende-se que a informacao pode ser vista como um fluxo de

mensagens, enquanto o conhecimento é criado por esse proprio fluxo.

2.1.2 O Estudo do Conhecimento

O estudo e o desenvolvimento sobre o conhecimento contam com a ajuda
mais especifica das ciéncias sociais e aplicadas. Lakatos e Marconi (2010) definem
que os estudos implicam levantamento e andlise das semelhancas e diferencas
entre fatos, assuntos ou tipos de sociedades. Essa pratica, contribui para uma
melhor compreensao do tema estudado, com a finalidade de verificar similaridades e
explicar divergéncias, bem como comparar fatos presentes com os fatos do
passado. A OECD - Organisation for Economic and Co-operation Development

(2003) evidencia que o estudo do conhecimento proporciona o desenvolvimento das
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atividades e dos processos que promovem O aprimoramento e 0 aumento da
competitividade por meio do melhor uso das praticas e da criagdo dos
conhecimentos individuais e coletivos.

A OECD (2003); Carvalho (2012) e Massingham (2014) comentam que 0sS
estudos do conhecimento servem e podem ser evidenciados pelas organiza¢des na
busca do desenvolvimento e utilizacdo organizacional, na execucao de processos,
sistemas e na cultura organizacional. Pode-se dizer que as organizacdes buscam
adquirir conhecimento para aperfeicoamento de produtos e processos, e contam
com a utilizacdo do estudo do conhecimento.

A partir dessa ideia nascem alguns tipos de conhecimento, tais como:
conhecimento vulgar, conhecimento cientifico, conhecimento filosofico e o
conhecimento mistico. Para Oliveira, Schiehll e Salles (2010, p.135), “Esses tipos
de conhecimentos representam quase toda a base teorica para a fundamentacédo da
teoria do conhecimento e que possibilita a discusséo acerca da GC”.

No Quadro 02 apresentam-se 0s conceitos desses tipos de conhecimento
conforme estudos de Bussola (2003) e Shinoda (2012).

Quadro 02 — Tipos de Conhecimento.

A palavra ‘vulgar vem do latim ‘vulgus’ que significa popular. Esse
conhecimento corresponde ao senso comum, é 0 conhecimento
adquirido de cada individuo, o conhecimento popular. E limitado por ndo
proporcionar uma visao global dos fatos.

Conhecimento vulgar
OU Senso comum

E o conhecimento que surge a partir de pesquisas e investigacdes. Esse
conhecimento vem dos cientistas de universidades, instituicbes privadas
e publicas de pesquisa, laboratérios, entre outros. E a interpretagéo da
realidade estudada e pesquisada. S&o utilizados: métodos, analises,
classificacbes e comparacdes.

Conhecimento cientifico

Tem relacdo comum com as ciéncias e o universo dos fenémenos
materiais. Esse conhecimento é racional, porque busca a especulacdo
em torno do real, e o seu objetivo é a busca da verdade. E o
Conhecimento filoséfico | conhecimento que origina a reflexdo do homem, tendo como
instrumento o raciocinio.

E o conhecimento que nasce do ser humano em qualquer momento de
sua vida. Sendo assim, € um conhecimento especial que vem do interior
do individuo, dando respostas e até explicacdes sobre muitas outras
coisas. Neste aspecto, temos as religibes e crencas que o homem
acredita e que surgem de dentro do individuo em momentos oportunos.
E produto da fé humana na existéncia de um ser divino e tudo acontece
por manifestagdo divina.

Conhecimento
teoldgico,
mistico ou intuitivo

Fonte: Adaptado BUSSOLA (2003) e SHINODA (2012).
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Sendo assim, como apresentado no Quadro 02, pode-se dizer que o
conhecimento voltado para as organizacdoes revela-se focado na interagdo e
utilizacao dos tipos de conhecimentos tacitos e explicitos, apresentados por Nonaka
e Takeuchi (1997). Talvez a falta de estudo do conhecimento possa dificultar a
comunicacdo entre as pessoas ou organizacdes. A partir desses conhecimentos
apresentados, entende-se que se iniciaram 0s estudos do conhecimento interno e
externo. Portanto, seria viavel desenvolver um conjunto de estudos e atividades que
possam converter todo o conhecimento interno em conhecimento externo.

Nesse contexto, Takeuchi e Nonaka (2008, p. 57) definem que “o
conhecimento intangivel é pessoal, especifico ao contexto e, por isso, dificil de
formalizar e comunicar’. Desse modo, espera-se que 0 conhecimento intangivel, por
meio da comunicacdo entre os individuos, seja convertido em explicito. Portanto, o
conhecimento externo poderd ser padronizado e transmissivel para as pessoas.

As empresas buscam saber gerenciar os conhecimentos, as competéncias e
habilidades dos seus funcionarios, como também procuram quantificar o
conhecimento que vem do individuo, para que este se transforme em estruturado,
padronizado e formalizado.

O conhecimento interno ou tacito pode ser visto como de dificil apresentagéo
na linguagem formal, pois nasce das experiéncias, percepcdes e valores individuais,
sendo este conhecimento, propriedade do individuo. Por outro lado, apds seu
compartilhamento e disseminacdo pela empresa, pode se apresentar de forma

explicita e estruturada.

2.1.3 A Conversao do Conhecimento

Na busca continua de novos conhecimentos e praticas de gestdo
administrativa, busca-se nas organizacgoes intera¢cdes com os fatores que promovam
a expansdo do conhecimento, que envolvam relacbes de socializacao,
externalizacdo, combinacéo e internalizagdo dos conhecimentos.

No contexto dos fatores de expansdo do conhecimento, propde-se a
relevancia das organizagbes na interagdo do conhecimento tacito/interno e
explicito/externo. Desse modo, as organizacbes buscam uma adequacdo da
disseminacgéo e internalizagcdo do conhecimento pela organizacao.

A esse respeito, Bukowitz e Williams (2002); Terra (2003); Carvalho (2012) e
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Massingham (2014) entenderam que a busca de interacdo do conhecimento pelas
organizagOes pode ser caracterizada como derivada do conhecimento interno ou
externo, tais como: habilidades individuais, normas e valores, base de dados e
evolucdes tecnologicas. Os autores, fundamentam ainda, que o conhecimento €&
qualquer coisa valorizada por uma organizacdo ou pessoa, que pode ser
organizacionalmente derivada de processos, sistemas e da cultura organizacional.

Nesse sentido, a identificacdo dos conhecimentos pelas organizacfes pode
ser vista como fator primordial de aspectos de natureza econdémica e financeira, com
a participacao dos seus colaboradores. Sendo assim, o ser humano pode ser visto
como o criador do conhecimento e a organizagdo como a amplificadora desse
conhecimento. Nonaka e Takeuchi (1997, p.166) afirmam que “Ao mesmo tempo,
gue a economia baseada no conhecimento e o conhecimento sendo considerado
como uma arma de competitividade comecou a ganhar importancia, seu valor é
encontrado mais no intangivel do que no hardware tangivel”’. Assim, os autores
evidenciam o conhecimento humano como um capital intangivel, valioso para as
organizacoes.

Bukowitz e Williams (2002); Terra (2003); Carvalho (2012) e Massingham
(2014) conceituam que a conversdo do conhecimento é o processo de identificacao,
criacao, interacdo e utilizacdo desse conhecimento por uma pessoa ou organizacao.
Pode-se dizer que o procedimento da conversao é o processo de transformacéo de
conhecimento, em um novo conhecimento Util e explicito.

Takeuchi e Nonaka (2008) comentam que a conscientizacédo pela busca da
conversdo do conhecimento explicito e continuo, somente sera possivel com as
conversdes dos conhecimentos, 0s quais podem ocorrer de quatro modos
diferentes: conversao pela socializacdo, conversdo pela externalizacdo, conversao
pela combinacao e converséo pela internalizagéo.

A conversdo de conhecimento por meio da socializagdo se operacionaliza
pela comunicacdo pessoal entre os funcionarios de uma empresa, ou de um
individuo com outro. E pode ocorrer quando o individuo ou funcionario, transmite seu
conhecimento intelectual proprio aos demais, na forma verbal ou escrita, por meio de
acOes ou execucao dos trabalhos realizados.

A conversdo por combinagdo apresenta-se como 0 proprio nome ja sugere,
mediante a unido de conhecimentos externalizados entre as pessoas. Esses

conhecimentos, quando aprimorados, geram um novo conhecimento explicito.
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Nesse sentido, entende-se que o conhecimento externalizado esteja muito ligado a
cultura organizacional utilizada pela organizacao.

O conhecimento por meio da internalizacdo pode ser visto como o
conhecimento adquirido ao longo da vida do ser humano e refere-se ao resultante de
suas experiéncias vivenciadas com o0 mundo externo. Fundamenta-se no
conhecimento j& formalizado ou codificado, internalizado pelo individuo e evoluido
de acordo com a capacidade intelectual do mesmo.

Desse modo, o conhecimento e suas conversdes podem ser identificados na
interacdo entre conhecimento tacito versus tacito, conhecimento tacito versus
explicito, conhecimento explicito versus tacito e conhecimento explicito versus
explicito. Segundo Nonaka e Takeuchi (1997), essa interacdo pode ser representada

pelo esquema disponivel na Figura 02.

Figura 02 — Transformagéo do Conhecimento.

Técito Diglogo Técito
) |
Técito! Socializacéo Externalizagao IE:-:pnli-::itt:n
]
]
| T T
Construindo Agrupando
campos conhecimento
Técito! Internalizagio Combinagio  |Explicito
i_____ R J

Explicito Aprender Explicito

fazendo

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p.23).

A contribuicdo dada por Nonaka e Takeuchi (1997) como ja apresentada na
Figura 02, indica que a conversdao do conhecimento serve para definir a unido de
uma informacéo a um contexto humano, que proporciona a eficiéncia da pessoa em
agir. Nesta perspectiva, o conhecimento explicito faz-se da combinacdo das
experiéncias dos individuos que tém conhecimentos formais, passando estes, um

novo conhecimento aos membros de um grupo. Portanto, para se desenvolver uma
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nova ideia, busca-se reunir o conhecimento tacito com o explicito (o saber pessoal
com o formal) e a partir deste ponto, desenvolver as etapas dessa nova ideia.

Nesse sentido, os fatores que promovem o conhecimento vém da relacéo da
socializacdo, externalizacdo, combinacdo e internalizagdo, que visam o0
compartilhamento do conhecimento tacito. Assim, criam conceitos, justificam os
termos e o surgimento de um novo conhecimento.

Takeuchi e Nonaka (2008) comentam que as organizacbes empresariais
provavelmente sdo as que mais utilizam a conversdo do conhecimento e sua
disseminacgédo, e buscam utilizar o método da criagdo do conhecimento para facilitar
a identificagdo e a interagdo entre o conhecimento interno e externo. Os autores
afirmam que cada etapa da conversao resulta numa nova forma de conhecimento,
envolvendo o funcionario, a sociedade e a empresa. A criacdo do conhecimento se
inicia com a socializagdo e passa através dos quatros modos de conversdo do
conhecimento, e constréi a espiral apresentada na Figura 02.

Nesse sentido, o conhecimento da socializacdo e da combinacdo apresentado
na espiral da Figura 02, envolve a adaptacdo e assimilacdo de todo o sistema de
informacao disponibilizado pela organizagdo (NONAKA e TAKEUCHI, 1997).

Davenport e Prusak (1998); Nonaka e Takeuchi (2009) e Sordi (2013)
esclarecem que a internalizacdo organizacional visa um resultado auxiliado por
processos de treinamento e qualificacédo, oferecidos pela organizacdo, de modo que
possam utilizar das estratégias de personalizacao e de codificacao.

Espera-se que as organizacdes facam uso dessas estratégias, para que
alcancem os objetivos da criagao, interagéo e disseminacédo do conhecimento.

A estratégia de personalizacdo fundamenta-se na transmissdo do
conhecimento Gtil de um colaborador a outro. Dessa forma, ocorre a externalizacao
do conhecimento, que é a etapa mais dificil, pois o funcionario tem que estar
disposto a colaborar e participar com 0 seu conhecimento intelectual e especifico.
Portanto, nesta etapa torna-se importante que a organizagdo busque contornar as
possiveis dificuldades que possam intervir na realizagdo da interagdo entre o
conhecimento interno e externo, a seu favor (DAVENPORT e PRUSAK, 1998;
NONAKA e TAKEUCHI, 2009 e SORDI, 2013).

No contexto das dificuldades de interagdo, os autores citados acima ainda
comentam que, numa interagdo dos conhecimentos, pode-se destacar a

inseguranca por parte do funcionario em compartilhar o conhecimento. Talvez
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temendo uma futura desvalorizagdo pessoal, a vergonha pela falta de conhecimento
ou falta de habilidade de se expressar, ou ainda a incapacidade de contribuir com a
empresa.

A estratégia de codificacdo ou registro do conhecimento pela organizacéo, na
criagdo, interagdo e disseminagao do conhecimento, conhecida como codificada ou
padronizada, apresenta-se influenciada pela cultura organizacional da prépria
organizacdo. Davenport e Prusak (1998) definem que a codificacdo ou registro do
conhecimento apresentam o conhecimento de forma acessivel e aplicavel a todos
agueles que precisarem da informacdo. O registro transforma o conhecimento em
codigos, textos organizados por assunto, mapas de processos ou regras e
procedimentos a serem seguidos. Dessa forma, a falta da codificacdo ou registro
pode proporcionar dificuldade na disseminacdo e utilizacdo do conhecimento
organizacional. Entende-se que a organizacao leve em consideracdo na criacéo e
disseminagéo, o registro do conhecimento, seus valores e limitagbes culturais.
(TAKEUCHI e NONAKA, 2008; SORDI, 2013).

A disseminacdo e o registro do conhecimento empresarial pode ser
compreendido como um processo que amplifica organizacionalmente o
conhecimento criado pelos individuos, e é divulgado nos meios de comunicacdo da

organizagao, pertencente ao ramo téxtil e do vestuario.

2.1.4 A Disseminacao do Conhecimento

Bukowitz e Williams (2002); Terra (2003); Oliveira, Schiehll e Salles (2010) e
Garcia (2015) comentam que para que haja uma interacdo do conhecimento interno
e externo, e ocorra a sua disseminacao, torna-se necessario o envolvimento das
pessoas com a organizacdo. A disseminacdo € o ato de difundir, divulgar, espalhar
uma informacdo ou um conhecimento no aspecto organizacional. Dessa forma,
proporciona a construcdo de um fluxo de conhecimento organizacional, e dos
processos operacionais e gerenciais utilizados por ela, o que deixa evidenciado que
uma empresa ndo pode criar conhecimento sem os individuos. Oliveira, Schiehll e
Salles (2010) conceituam que a disseminacdo do conhecimento empresarial é
compreendida como um processo que amplia e fortalece os processos operacionais
e de informacdes da organizacao.

Nesse contexto, o processo de disseminacdo tem lugar dentro da
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‘comunidade da interagdo” em expansao, o qual envolve os niveis e os limites
internos e externos envolvidos com a organizacgéo. A disseminag¢ao do conhecimento
mostra-se ligada a forma como a organizacao vai externalizar esse conhecimento, e
diretamente ligada ao conhecimento de internalizacdo. Nesse sentido, espera-se
que as organizacfes possuam uma comunica¢do adequada. Caso contrario, podera
ocorrer o risco do conhecimento disseminado n&do ser assimilado pelo receptor, o
que torna a disseminacgédo do conhecimento inoperante ou ineficaz. (TERRA, 2003).

Para que a disseminacdo do conhecimento seja satisfatoria, torna-se
necessario compartilhar o know-how utilizado em um setor para os outros setores
dentro de uma organizagdo. Dessa forma, facilita o gerenciamento dos fluxos de
trabalho que interligam os varios setores da organizacdo. Assim, é notavel a
importancia da disseminacdo em descrever o conhecimento e auxiliar no processo
de gestdo da organizacdo. Torna-se importante que a organizacao utilize deste
método de divulgacdo do conhecimento para poder utilizar a interacdo entre 0s
conhecimentos interno e externo. Bukowitz e Williams (2002) ressaltam que a
combinacdo do conhecimento e sua disseminacdo buscam gerar uma sinergia
organizacional satisfatoria.

Terra (2003); Oliveira, Schiehll e Salles (2010) e Garcia (2015) destacam que
a disseminacao do conhecimento, em qualquer organizacdo, apresenta-se essencial
e representa o conhecimento explicito e formalmente absorvido, sendo
compartilhado, por meio da comunicacdo, dos processos ou com O uso da
tecnologia da informacdo em todos os demais setores envolvidos na organizagao.
Os autores ainda relatam que o conhecimento ndo deve ser entendido como um
simples processo de armazenamento de dados ou informacdes, mas sim como um
processo que amplia organizacionalmente o conhecimento criado pelos individuos.
Nesse sentido, a disseminacdo também € conceituada pelos autores como um
processo que ocorre dentro de uma comunidade de interacdo em expanséo, que
atravessa niveis e fronteiras internas e externas. Portanto, espera-se que as
organizacées possam utilizar, em sua forma de administracdo, a gestdo do
conhecimento e dissemina-la no ambiente organizacional de forma aberta e
interativa. Para Oliveira, Schiehll e Salles (2010), a ciéncia da administracao oferece
um conjunto de préaticas, métodos e teorias que podem ser disseminados, e
garantem um minimo de controle ao funcionamento da organizagdo, conciliando o

conhecimento a um sistema aberto e interativo.



34

Espera-se que a disseminagcdo do conhecimento em um sistema aberto e
interativo sirva de sinergia para proporcionar a troca de informacbes, que
proporcionara um avanco nos relacionamentos, nas capacidades intelectuais e
produtivas das organizacbes, de modo que sejam utilizadas e sirvam como
resultado, gerando menores custos de produtos, maior eficacia e satisfacdo dos
clientes. Pode-se dizer que o sistema aberto proporcionara a disseminacdo do
conhecimento na empresa e na forma de execucéo de todas as suas atividades.

A GC nas organiza¢cdes mostra-se como um valioso recurso estratégico para
seu desempenho qualitativo e quantitativo e dos seus stakeholders, os quais fazem
parte desse processo. Desse ponto de vista, a GC se propde a promover uma
integracdo dos tipos de conhecimento existentes na organizacdo, com foco em
melhores resultados e em garantir o gerenciamento e a disseminacdo do

conhecimento nas organizagoes.

2.1.5 Crescendo em Direcdo a Gestao do Conhecimento

A GC se fundamenta na literatura estudada, Sveiby (1998); Bukowitz e
Williams (2002); Drucker (2002); OECD (2003); Sordi (2013); SBGC (2015) e Zogbi
(2015) que apresentam a GC como o aprimoramento de processos e produtos, para
gue os gestores a utilizem como ferramenta incentivadora de novas ideias e praticas
a serem absorvidas. Os autores definem ainda, que o avanco da GC esta
relacionado ao desenvolvimento, progresso, e transformacdes envolvidas com a
gestdo organizacional. A nova visdo da gestdo do conhecimento mostra-se um
assunto inovador e que pode ser encontrado atualmente em varias literaturas.
Bukowitz e Williams (2002); OECD (2003); Sordi (2013) e SBGC (2015) destacam o
conhecimento como o foco principal para evolucdo empresarial com a utilizacao da
GC.

Zogbi (2015, p.32) comenta:

Mais da metade da rigueza mundial atualmente € gerada pelo
conhecimento. Parcela que superou a fracdo atribuida aos fatores de
producéo tradicionais (recursos naturais, capital e trabalho). Pela primeira
vez na historia a mente humana € uma forca direta de producédo, nao
apenas um elemento decisivo no sistema produtivo. Assim, a demanda por

niveis crescentes de escolaridade se tornou decisiva para o sucesso de
empresas e até mesmo de paises.

Nesse contexto, fundamenta-se que, na nova economia e sua evolugédo para
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um sistema produtivo inovador, os niveis de escolaridade das pessoas terdo que ser
continuos e decisivos para contribuir com o desenvolvimento dos conhecimentos.
Além de contribuir com a permanéncia das organiza¢cdes num mundo globalizado e
competitivo. Dessa forma, amplia os conhecimentos funcionais e organizacionais e
0s tornam acessiveis a varias pessoas.

Nesse sentido, as organizagcdes tém buscado novos conhecimentos nos
negocios empresariais de forma continua e inovadora. A OECD (2003); Sordi (2013)
e SBGC (2015) enfatizam que o conhecimento € o principal fator de producdo do
século XXI, e que o conhecimento gera 55% da riqueza mundial.

O conhecimento mostra-se ligado a inovagbes e consequentemente ao
aumento da producao, das prestacdes de servicos e também dos produtos. Segundo
0s autores citados acima, este avanco do conhecimento pode ocorrer devido ao
aceleramento dos acontecimentos de mudancgas culturais e industriais, que podem
provocar transformacdes no meio organizacional.

Dessa forma, as transformacfes evidenciam-se pela elevacdo do grau na
educacdo, pelo conhecimento cientifico e pelas novas pesquisas ligadas a
economia. Elas servem para a criagdo de novas tecnologias e inovacdes. Entdo, as
organizacfes buscam a utilizacdo diaria de novas praticas de gestdo administrativa
e a utilizacdo da gestdo do conhecimento, para uso em seus produtos e processos
organizacionais.

Segundo Drucker (2002), espera-se que ha nova sociedade do conhecimento
os grandes ganhos de produtividade possam vir das melhores praticas de GC.
Destaca-se que o ambito de atuacdo da GC seja considerado o ramo, 0 porte e 0
nivel de gestdo de cada organizacao.

A OECD (2003) e Sordi (2013) comentam que as organizacfes tém realizado
investimentos continuados em capacitacdo, mudancas culturais, criagdo de
comunidades de praticas e implantacdo de programas e buscam contribuir com a
criacdo do conhecimento dos seus colaboradores. Nesse sentido, 0s autores acima
ainda comentam que os colaboradores podem se tornar capazes de criar e
desenvolver condigdes de trabalho favoraveis a aprendizagem organizacional.

Sordi (2013) e SBGC (2015) apresentam que, a0 passO que ocorre a
mudan¢ca do foco das organizacées de uma economia industrial, focada em
produgdo, composta pelos itens de matéria-prima, mao de obra e capital, para a

nova economia do conhecimento, ha um aprimoramento dessa producao,
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constituida pela formagédo de produtos e processos, sustentados pela tecnologia e
pelo conhecimento. Os autores evidenciam a necessidade de uma nova
estruturacdo da gestdo organizacional, e a busca por novas praticas de gestdo
administrativa com a utilizacdo da GC.

No Quadro 03 sdo apresentados, segundo Sveiby (1998), os principios da
organizacdo do conhecimento e ocorréncia das mudancgas do paradigma industrial

para a do conhecimento.

Quadro 03 - Os Principios da Organizacdo do Conhecimento.

PARADIGMA DO

ITEM

PARADIGMA INDUSTRIAL

CONHECIMENTO

Pessoas

Consumidoras de custo ou
recursos.

Geradores de receitas.

Base do poder dos
gerentes

Nivel relativo na hierarquia
organizacional.

Nivel relativo de conhecimento.

Luta de poder

Trabalhadores fisicos versus
capitalistas.

Colaboradores do conhecimento
vVersus gerentes.

Principal tarefa do
gerente

Superviséo de subordinados.

Apoio aos colaboradores.

Ferramenta para o recurso da

Informacé&o Instrumento de controle. O X
comunicacao e gerenciamento.
Trabalhadores fisicos Colaboradores do conhecimento
Producéo processando recursos fisicos convertendo conhecimento em

para criar produtos tangiveis.

estruturas intangiveis.

Forma béasica de receita

Tangivel. (produgéo e dinheiro)

Intangivel (conhecimento,
aprendizado, novas ideias, novos
clientes, P&D).

Relacionamento com o
cliente

Unilateral pelos mercados.

Interativo pelas redes pessoais e
compartilhativas.

Fonte: Adaptado SVEIBY (1998, p.28).

O Quadro 03 apresenta os fatos relacionados as mudancas e ou alteracfes
dos paradigmas, e a visao de que as organizac6es tem direcionado suas atencdes a
nova economia do conhecimento, em busca do conhecimento tacito dos
profissionais e novas praticas de gestéo, apoiadas pela gestdo do conhecimento.

Assim, evidencia-se que a busca do conhecimento e de novas praticas nao
seja facil de identificar e incorporar. Pode-se dizer que a juncdo dessas novas
praticas de gestdo e inovacdes, mostra-se como o diferencial mais desejado pelas
organizagfes. Observa-se a utilizacdo pelas organizagfes de estratégias de criacao,
aquisicdo, disseminacao e internalizacdo dessas préticas na gestdo administrativa e

no desenvolvimento da GC.
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Segundo o Comité Europeu para Padronizacdo (Comité Européen de
Normalisation-CEN) apud De Sa (2011, p.58), “a gestdo do conhecimento é a gestao
das atividades e processos que promovem o0 conhecimento para o aumento da
competitividade por meio do melhor uso e da criacdo de fontes de conhecimento
individuais e coletivas”.

A partir da evolugéo da GC pode-se notar que as empresas tém aprimorado
Seus processos, atividades, produtos e a relacdo com os seus funcionarios, de forma
individual e coletiva, com o propoésito de se manterem e expandirem nos mercados
que atuam. A GC se fundamenta na literatura estudada como ciéncia em evolugao.
Ela se revela como aprimoramento, para que os gestores utilizem o conhecimento
como uma ferramenta incentivadora de novas ideias e praticas, disponiveis para
serem absorvidas na gestdo empresarial. Segundo Dalkir (2005) apud De Sa (2011,
p.57), a “gestdo do conhecimento é uma é&rea de estudos multidisciplinares que
encontra na literatura mais de uma centena de definicdes, propostas por autores
atuantes nos campos da administracdo de negocios, das ciéncias e do
conhecimento”.

A finalidade da gestdo do conhecimento apresenta-se como 0 aprimoramento
da execucdo de processos e produtos, realizados pelas pessoas em uma
organizacdo. Assim, torna o processo do conhecimento proposto em pratica de
execucao ou de inovacao para a organizacao empresarial.

Bukowitz e Williams (2002) esclarecem que a GC pode ser visualizada como
um processo empresarial estratégico, que deve ser gerenciado e produtivo,
transformando o conhecimento tacito em explicito. Conhecimento este que
proporciona a disseminacao por todos os colaboradores. Bukowitz e Williams (2002)
conceituam que a GC se torna um processo pelo qual a empresa gera riqueza,
através da utilizacdo do seu conhecimento ou do seu capital intelectual. Os autores
apresentam que, diante desse cenério, a gestdo do conhecimento se torna um
valioso recurso estratégico para o desenvolvimento das organizacfes. Ainda,
segundo os autores, a gestdo do conhecimento torna-se um fator indispensavel na
aplicacdo dos processos e produtos de uma organizacdo. Segundo a OECD (2003)
e Chawla e Joshi (2010), a GC envolve a identificacdo e analise do conhecimento
disponivel e necesséario para o planejamento e controle das acdes realizadas

organizacionalmente, cumprindo com 0s seus objetivos.
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De acordo com Davenport e Prusak (1998) e Machado (2013), a gestdo do
conhecimento é apresentada como uma pratica estruturada, que estimula a
inovacado, com foco na geracao de resultados, e constitui-se em trés pilares: criacao,
disseminacao e utilizacdo de conhecimentos, ja apresentados anteriormente.

Na sequéncia serdo abordadas, a partir da literatura especializada, algumas
das dimensdes da gestdo do conhecimento, para fundamenta-las e apresenta-las as
organizacdes que queiram utilizar as praticas de GC. Essas dimensdes podem
contribuir para atingir um dos objetivos das organizacfes que consiste em se
manterem no mercado globalizado. Nesse sentido, Terra (2001) e OECD (2003)
descrevem que as principais mudangas, as que se tornam necessarias em muitas
organizacdes, podem ser encontradas sob diversas formas e melhor compreendidas
pelas organizacdes através da utilizacdo das dimensfes da GC, apresentadas na

sequéncia.

2.1.6 Dimensodes da Gestdao do Conhecimento

Na literatura estudada, que inclui os autores Terra (2001); OECD (2003);
Almeida et al. (2006) e Ingi e Durst (2013) encontra-se, em comum, 0 principio de
que a dimensdo se apresenta como a grandeza, o tamanho, a planificacdo, a
medida que uma atitude ou acao pode influenciar em um ambiente organizacional.
Os autores concordam que, a dimensdo da GC pode ser entendida como um
processo de agles e procedimentos a serem buscados pelas organizacgdes, visando
a eficacia do conhecimento. Os mesmos autores corroboram e apresentam as
seguintes classificacdes quanto a sua dimensao de estudo: viséo e estratégia da alta
administracdo, cultura organizacional, estrutura organizacional do trabalho, politicas
e préticas para gestdo de recursos humanos, sistema de informacéo e comunicacao,
mensuracao de resultados e aprendizado com o ambiente externo.

As dimensdes servem também para proporcionar as organizacdes, um
direcionamento para a utilizacdo das praticas de gestdo, como auxilio a forma de

administrar atualmente uma empresa e o desenvolvimento da GC (OECD, 2003).
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Figura 03 - Modelo Conceitual sobre GC.

Gestido do Conhecimento: planos e dimensbes
Ambiente externo
‘\T‘
Empresa
Hivel . . . «
. “izao e estratégia — Alta Administraczo
estralégico o *
Fomecedores | @ ________________ Clientes
————
) 4 Polticas | (2 3
Hivel de Cultura Estruturs
) Organzacio | recursos # ¥ organizacional 1 organizacional
Parceiros nal humanos ¥ g Concorréncia
niversidadeﬁ : GOVErng
5} * *
Infra- Sistemas de Mensuragio de
estnmra informag&on resuttados

Fonte: TERRA (2001, p.215).

Terra (2001) fundamenta as sete dimensdes ou amplitudes da pratica
gerencial, exibidas na Figura 03, e evidencia que a falta de conhecimento sobre
essas dimensdes pode dificultar o aprofundamento do estudo e o desenvolvimento

da gestdo do conhecimento, conforme apresentado na sequéncia.

2.1.6.1 Viséao e Estratégia Administrativas

A OECD (2003); Ingi e Durst (2013); Duran, Cetindere e Sahan (2014)
definem que, nesta dimensdo, sdo considerados 0s assuntos mais relevantes,
relacionados a visdo da administracdo, tais como: definicho de metas,
planejamentos estratégicos empresariais e organizacionais, identificacdo de
competéncias e dos conhecimentos individuais. Os autores concordam que a
administracdo pode ser entendida como a responsavel pela busca continua de
ideias, inovacdes e implantacdes das praticas de gestdo, que possam evidenciar
resultados satisfatorios.

Ingi e Durst (2013) conceituam que as organizagOes deveriam adotar como
estratégia a utilizacdo da GC com atencao voltada a eficacia dos seus processos e
estruturas, de modo a servir para a melhoria do seu desempenho organizacional. A
OECD (2003) define que a visdo e busca do planejamento estratégico estédo
relacionadas a identificacdo de competéncias e habilidades que possam direcionar o

futuro da empresa, com vistas a expanséao e producdo de novos produtos.
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Para os autores Ingi e Durst (2013); Duran, Cetindere e Sahan (2014), as
organizagOes devem possuir uma visdo empresarial definida com relagdo aos seus
objetivos. Desse modo, uma organizacdo age como detentora de informacdes
importantes para execucdo de processos e produtos, para o cumprimento de suas
metas e resultados. Duran, Cetindere e Sahan (2014) concordam com a adoc¢ao de
visdo e de objetivos estratégicos organizacionais, para isso apresentam o
procedimento de documentar em seus arquivos, as visdes e planos estratégicos
adequados, que envolvam a execucao de processos e produtos. Ingi e Durst (2013)
comentam que se a Visdo e 0s objetivos da organizacdo estiverem disponiveis e
serem de facil acesso organizacional, contribuirdo com o controle na geréncia e com
aguisicdo e disseminacdo das informacfes, das habilidades e dos conhecimentos

identificados pela organizacdo em sua cultura organizacional.

2.1.6.2 Cultura Organizacional

Terra (2001); OECD (2003); Vick (2010); Duran, Cetindere e Sahan (2014)
apresentam a cultura como o desenvolvimento intelectual, o saber, os costumes e os
valores de uma sociedade ou organizacdo. No contexto da cultura organizacional, a
mesma pode ser definida e apresentada pela sua misséo, pelas suas estratégias e
seus sistemas gerenciais, como também pelos valores defendidos pela organizacéo
(OECD, 2003).

Assim, essa cultura pode ser utilizada em uma organizagcdo e por seus
colaboradores envolvidos, por meio de registros dos atos e ac¢des simbdlicos,
destacando pessoas, fatos e noticias que contribuam com a gestdo empresarial e
valorizem a cultura da organizacdo. Na perspectiva de Terra (2001), uma cultura
organizacional e sua dimensao centram-se na primazia do seu desenvolvimento e
manutencdo, e servem para a inovacao de processos e ao aprendizado continuo
pela organizacao. Vick (2010) apresenta que a cultura organizacional pode facilitar o
desenvolvimento de processos inovadores, por possuir seu foco em valores, crengas
e padrbes de comportamento que influenciam a inovagao organizacional. A OECD
(2003) explicita que a cultura organizacional pode estar muito ligada a gestdo do
conhecimento e as praticas de gestéo utilizadas pelas organizacoes.

Duran, Cetindere e Sahan (2014, p.72) descrevem:
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E necessario estabelecer uma estrutura eficaz onde a transferéncia de
conhecimento é realizada dentro da organizacdo. As caracteristicas
béasicas, que devem estar disponiveis na cultura da organizacdo para
realizar uma aprendizagem organizacional eficaz podem ser resumidas
como hierarquicamente  aprendizagem  continua, conhecimento,
transparéncia, comportamento democratico explicito e responsabilidade.

Portanto, segundo Duran, Cetindere e Sahan (2014), torna-se importante a
busca de um alicerce organizacional no trabalho em equipe, no aprendizado
continuo e no compartiihamento do conhecimento profissional. Uma cultura
organizacional pode estar evidenciada na estrutura organizacional dos trabalhos

realiza.

2.1.6.3 Estrutura Organizacional do Trabalho

Bukowitz e Williams (2002); Hendarman e Tjakraatmadja (2012) e Duran,
Cetindere e Sahan (2014) definem que uma estrutura é a disposicdo e ordem das
partes constitutivas, como as divisées de um livro, uma sociedade ou uma estrutura
na forma de organograma. Os autores definem, ainda, que uma estrutura
organizacional de trabalho possa estar envolvida com a elaboracdo da estruturacao
operacional e das informacfes que podem ajudar a organizagcdo a compreender
CcOmo suas operacgdes ocorrem e quais as suas rotinas organizacionais.

A estrutura organizacional do trabalho pode ser vista como a dimenséo ou a
amplitude que apresenta a importancia da organizacdo, em construir e organizar 0s
processos de trabalho. Bukowitz e Williams (2002) apresentam que as organizacdes
sabem e se mostram interessadas na utilizagao estrutural de uma organizagéo frente
as novas praticas de gestbes empresariais. Assim, ha uma colaboracdo com o
direcionamento nas mudancas de gestédo e processos de trabalho.

Nesse contexto, espera-se que as organizacdes procurem se libertar da
burocracia excessiva organizacional e promover abertura para uma gestdo mais
flexivel e participativa. Bukowitz e Williams (2002) apresentam com flexibilidade a
criacdo de grupos de discussbes e trabalho em equipe, os quais buscam a
externalizacdo do conhecimento organizacional por parte dos funcionarios, entre os
setores de uma organizacdo. Hendarman e Tjakraatmadja (2012) comentam que o

conhecimento no século XXI exige um conjunto de novas estruturas organizacionais
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flexiveis, novos processos, competéncias e habilidades flexiveis para a resolucdo de
problemas, aprendizagem em grupo, trabalho em equipe e uma comunicagao
eficiente.

Segundo Bukowitz e Williams (2002), as organiza¢cfes que valorizam e estao
disponiveis as mudancas organizacionais e a atuacdo com a GC estdo aptas a
disponibilizar tempo e pessoal para estruturar, compreender e registrar todos o0s
processos de trabalho e conhecimento utilizados pelas organizac6es. Duran,
Cetindere e Sahan (2014) enfatizam que a gestdo de estruturacdo, processo e
informagdo serve para que a organizagdo compreenda como suas operagdes
ocorrem e quais as suas rotinas organizacionais, com foco na criagdo de novas
informacdes e processos.

Portanto, uma estrutura organizacional do trabalho apresenta-se para as
organizagfes com a intencdo de identificar, capturar e criar novos conhecimentos,
com a utilizacdo de uma gestdo mais aberta e flexivel. Segundo Bukowitz e Williams
(2002); Hendarman e Tjakraatmadja (2012); Duran, Cetindere e Sahan (2014), uma
estrutura organizacional procura estabelecer politicas e praticas administrativas de
pessoal, com a intengcédo de proporcionar aos seus colaboradores a liberdade para a

criatividade, aprendizado organizacional e um clima para inovagéo organizacional.

2.1.6.4 Praticas para a Administracdo de Recursos Humanos

A pratica pode ser vista como uma maneira habitual de proceder ou executar
um trabalho, geralmente direcionada pela utilizacdo de regras ou de principios
definidos, com a finalidade de adquirir agilidade e habilidade.

Davenport e Prusak (1998); Terra (2001); Bukowitz e Williams (2002) e
Bitencourt (2010) definem que a utilizacdo de uma pratica leva a um modo ou
método usual de fazer qualquer coisa. Os autores definem que o ponto central desta
dimensado de prética, na administracdo de recursos humanos, pode ser entendido
como a administracdo de informacbes pelo setor de recursos humanos da
organizacao.

As praticas administrativas de recursos humanos utlizadas pelas
organizacbes servem para prever as contratacbes de novos funcionarios,
investimentos em cursos e treinamentos atuais, plano de carreira e salarios. A

pratica busca identificar e favorecer o compartihamento das habilidades e
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competéncias individuais e da equipe.

A administracdo de recursos humanos apresenta-se no acompanhamento e
registro de acfes de todos os funcionarios recém-contratados ou néo. Essas acbes
podem ser registradas em arquivo individual com as habilidades e competéncias
pessoais. Dessa forma, objetiva-se identificar quem sabe o qué, dentro da
organizacdo (DAVENPORT e PRUSAK, 1998).

Destacam-se em relacédo as praticas da administracdo o desenvolvimento e a
implantacdo de acdes que promovam o conhecimento organizacional e sua
disseminagéo, possibilitando a utilizagdo dos meios de comunicagao e sistemas de

informacdes disponiveis na organizagao.

2.1.6.5 Sistemas de Informacdo e Comunicacgao

Na perspectiva de efetividade da gestdo do conhecimento em uma
organizacdo, tornam-se identificaveis sistemas de informacdes e comunicacdes,
atuantes e funcionais. O dicionario Aurélio (2010) define que um sistema é um
conjunto de partes coordenadas entre si, ou conjunto de programas, aplicativos
destinados a uma éarea.

Nonaka e Takeuchi (1997); Terra (2001); Laudon e Laudon (2004), citado por
Almeida et al. (2006) e Garcia (2015) entendem especificamente que um sistema de
informac&o e comunicacdao é como um conjunto de componentes inter-relacionados.
Os autores argumentam que entre esses sistemas de informacdes inter-relacionados
busca-se coletar, processar, armazenar e disseminar informagédo. Dessa forma,
serve para facilitar o planejamento, o controle, a analise e o processo informacional
das organizacdoes.

Por meio dos sistemas de informacdo e comunicagdo, busca-se auxilio ao
processo de criacdo e disseminacdo do conhecimento na organizagdo. Destaca-se
principalmente a gestdo do conhecimento centrada na pessoa e ho seu
conhecimento tacito. Conhecimento este que busca identificar e disseminar por meio
dos sistemas de informagdo e da comunicacdo organizacional (NONAKA e
TAKEUCHI, 1997).

Observa-se que a gestdo da informagdo e comunicacdo pode ser agil e
oportuna em uma organizagdo. Pode, ainda, aperfeicoar as mudancas

organizacionais e auxiliar nas tomadas de decisdes empresariais. Estes sistemas
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informacionais apresentam-se com as atividades basicas de entrada,
processamento e saida de informacfes. Almeida et al. (2006) comenta que 0s
sistemas de informacdes podem promover aprendizagem organizacional mediante a
captura, codificacao e disseminacao dos conhecimentos.

Terra (2001) e Drucker (2002) comentam que uma informacao que tenha sido
coletada e organizada em um sistema pode ser utilizada muitas vezes. Portanto, o
conhecimento pode ser preservado como memoéria organizacional para o
treinamento de futuros funcionarios, ou para ajuda-los no processo de decisédo. Os
autores ressaltam que 0s aspectos organizacionais e humanos ainda séao os pilares
da era do conhecimento.

Assim, espera-se gque as organizacdes possam utilizar a GC para desenvolver
sistemas de informacbes e comunicacdes organizacionais gerais e especificos,
como: individual, das atividades operacionais, dos processos, das equipes, dos
projetos e das estratégias organizacionais, que possam auxiliar na mensuracdo de

algum resultado esperado.

2.1.6.6 Mensuracéo do Resultado

Nesta dimensdo, a abordagem da mensuracdo apresenta-se na forma de
como avaliar, quantificar ou qualificar o conhecimento do capital intelectual envolvido
na gestdo do conhecimento. Terra (2001); OECD (2003); Carvalho (2012) e
Massingham e Massinghan (2014) definem que a mensuragdo do resultado com o
capital intelectual (intangivel) mostra-se envolvido com o conhecimento tacito, a
experiéncia, as habilidades, os valores, a cultura e a propensédo para a inovacao
empresarial com a utilizacdo do capital intelectual.

Para Carvalho (2012), o capital estrutural ou tangivel fundamenta-se como um
conjunto de bens materiais, equipamentos de informética, banco de dados e tudo
mais que seja utilizado na producdo de bens e servicos. Nesse sentido, a
mensuragao do resultado apresenta-se para a organizagdo como uma forma de
encontrar um valor para o capital intelectual utilizado, pois nota-se que o0 mesmo néo
é tangivel. O autor comenta que essa busca de mensuracéo esteja relacionada com
a utilizacdo da GC na criagdo, disseminagdo e armazenamento das praticas
organizacionais e que envolvem produtos e processos.

Massingham e Massinghan (2014) fundamentam que é importante que a



45

organizacdo possua uma forma de medir os resultados alcangados pela sua equipe
na realizagédo de suas atividades e dessa forma, que a organizacao utilize a GC para
definir e executar alguns indicadores que evidenciem melhor a qualidade mediante
os resultados dos servicos e dos produtos.

No contexto da mensuracdo do resultado, destaca-se que a maioria das
organizacbes define métricas especificas e estratégicas para a utilizagcdo das
praticas de gestdo do conhecimento.

Portanto, pode ser observado que a mensuracao do resultado se apresenta
envolvida tanto com fatores internos, quanto com os fatores externos, que podem ou
ndo influenciar na mensuracdo e analise dos resultados esperados por uma

organizacao.

2.1.6.7 Aprendizado com o Ambiente Externo

O foco desta dimensdo pode ser identificado na busca do aprendizado
organizacional com base no ambiente ou informacdes externas, que podem ocorrer
por meio de aliangas comerciais e pelas trocas de informagdes com os clientes.
Terra (2001) e OECD (2003) esclarecem que a realizacdo de aliancas internas e
externas podem auxiliar o desenho organizacional em muitas organiza¢gdes que as
utilizam, tornando-se crescente a necessidade do aprendizado organizacional
continuo entre as organizacdes. A partir disso, apresenta-se o desafio as
organizacfes brasileiras, frente a globalizacdo, que evidencia, inicialmente as
organizacdes brasileiras a necessidade de apresentar a cada dia mais acles de
aliancas estratégicas e comerciais.

Nesse sentido, a OECD (2003) apresenta a abertura de estratégia comercial
com o aprendizado externo, como uma contribuicdo para o aprofundamento de
novas perspectivas comerciais e de novas préaticas de GC. Desse modo, pode servir
como aperfeicoadora do aprendizado interno organizacional, do trabalho em equipe
e para a troca de conhecimento entre organizagoes.

Uma organizagdo pode ainda utilizar, além do aprendizado externo, as suas
proprias informacdes, que estdo disponiveis em seu sistema, e dessa forma, sdo
alimentadas pelos sistemas de marketing, vendas, assisténcia técnica, clientes e
concorréncia. Na perspectiva de Terra (2001), esses sistemas internos sé&o

alimentados frequentemente com dados e informacdes adquiridas pelos varios
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funcionarios da empresa. Essas informacfes podem ser sobre o perfil de cada
cliente, uma analise por regido, dados da concorréncia e o benchmarketing.

A fundamentacdo das dimensdes apresentadas anteriormente, com relacdo a
GC nas organizacdes do ramo téxtil e do vestuario, pode servir como facilitadora na
implantacdo de acgOes eficazes em relacdo as praticas de GC e no aprimoramento
das préticas existentes.

Os conceitos de conhecimento e seus tipos, suas particularidades, sua forma
de conversdo do conhecimento e as dimensdes de GC apresentadas, mostram-se
essenciais para a implantagcdo ou aprimoramento das acdes e praticas de gestao,
utilizadas pelas organizagdes. Na sequéncia, apresentam-se 0s conceitos dessas

praticas de gestdo do conhecimento.

2.2 AS PRATICAS DE GESTAO DO CONHECIMENTO

As organizacdes, independentemente do seu tamanho ou porte, possuem
uma forma particular de utilizarem suas técnicas e executarem suas praticas de
gestdo administrativa. Diante disso, define-se, na sequéncia, 0s conceitos de técnica
e pratica utilizados neste trabalho.

Os dicionarios Aurélio (2010) e Michaelis (2015) definem pratica como:
aplicacao das regras e dos principios de uma arte ou de uma ciéncia, ato ou efeito
de praticar, maneira habitual de proceder, conversacao, palestra, discurso, fala,
realizacdo de qualquer ideia ou projeto, execucédo repetida de um trabalho ou
exercicio sistematico com o fim de adquirir destreza ou proficiéncia. Apresenta ainda
gue a pratica deve levar a perfeicdo, ao modo ou a um método usual de fazer
qualquer coisa, conferéncia, discurso, citando como exemplos: a) experiéncia da
vida; b) conhecimento dos usos e costumes da sociedade em que se vive; ¢) por em
pratica: efetuar, executar, realizar.

Com relacdo ao termo técnica, o0s dicionarios citados anteriormente
apresentam a seguinte definicdo: é parte material de uma arte, conjunto dos
processos de uma arte, conjunto dos métodos e pormenores praticos, essenciais a
execucao perfeita de uma arte ou profissao, técnica social: principios, métodos e
meios, para estudo e melhoramento pratico da sociedade.

Portanto, define-se o conceito de prética utilizada neste trabalho como a

aplicacdo de uma arte habitual em executar a gestdo organizacional, que possa
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proporcionar a perfeicdo ou método de realizar a pratica da gestdo do conhecimento
nas organizacdes (AURELIO, 2010 e MICHAELIS, 2015).

Na busca das praticas de gestdo, destaca-se a gestdo do conhecimento, a
qual tem se destacado com o avanco do mercado globalizado e das constantes
inovacdes comerciais. Dessa forma, pode-se observar que as organizacbes tém
buscado se adequarem as novas praticas de gestdo. Pode-se dizer que suas
praticas atuais passam a ser avaliadas ou até mesmo reestruturadas ou
transformadas pelas novas praticas de gestdo do conhecimento.

Bukowitz e Williams (2002); OECD (2003); Bitencourt (2010); De Sa (2011) e
Shinoda (2012) apresentam que a pratica da gestdo do conhecimento empresarial
relaciona-se com a producdo de bens e servicos, identificacdo, captura,
disseminacdo e armazenamento dos conhecimentos tacito e explicito na
organizagao.

Nesse contexto, as praticas da GC apresentam-se essenciais a partir da
necessidade da troca de informacdes pela empresa e seus colaboradores.
Bitencourt (2010, p.72) enfatiza que “a pratica da gestdo do conhecimento emergiu
naturalmente em algumas organizagfes a partir da necessidade de comunicagao
global entre as pessoas em um ambiente propicio para se compartilhar experiéncias
e conhecimentos especializados”. Seguindo a linha de raciocinio, Shinoda (2012)
cita como exemplo das praticas de gestdo do conhecimento: reuniées empresariais
com compartilhamento de informacgdes, conversas informais (almocos, cafezinhos,
happy hours) e treinamentos corporativos.

A prética da GC pode ser vista como um aprimoramento administrativo da
organizacdo, a qual compartilha experiéncias e busca gerar rigueza patrimonial.
Bukowitz e Williams (2002) comentam que a pratica da gestdo do conhecimento € o
processo pelo qual a empresa gera riqueza, a partir do seu conhecimento ou capital
intelectual.

Segundo OECD (2003) e De Sé& (2011), a utilizacdo de qualquer prética ou
processo intencional e sistematico de aquisicdo, captura, compartiihamento e
utilizacdo de conhecimento produtivo, onde quer que esteja, se realizado para
melhorar a aprendizagem e o desempenho nas organizacdes, pode ser considerado
pratica da gestdo do conhecimento. A OECD (2003) fundamenta o conceito acima
com a apresentacdo de um quadro exemplificativo, de algumas praticas identificadas

no seu modelo de questionario aplicado nas organizacdes. Desse modo, apresenta-
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se no Quadro 04 a estrutura parcial do questionario criado pela OECD, que serve
para averiguar a situacdo de utilizacdo das praticas de GC em organizacfes

empresariais.

Quadro 04 - Critérios do Questionario OECD sobre Utilizagéo das Praticas de GC.

DIMENSAO/AREA FATORES
DO DE CRITERIOS
QUESTIONARIO ANALISES

Verifica cinco critérios quanto a Pratica e instrumentos de
compartilhamento de informagédo e conhecimento:
Comunicacdo | -Uso de banco de dados (mapeamento);

(empresarial) | -LicBes aprendidas;

-Manuais (mapeamento);

-Meméria organizacional (pessoas e processos);

-Times virtuais (tecnologia).

Verificam trés critérios quanto a capacitacdo em praticas
de GC:

-Encorajamento  a transferéncia de conhecimento,
Capacitacéo (mapeamento);

-A educacao corporativa continuada (pessoas);

-A oferta de capacitacdo fora dos limites da empresa
(tecnologia).

UTILIZAGAO Verifica trés critérios quanto a existéncia de politica e
[?AS estratégia formais de GC:
PRATICAS Politicas e -Existéncia de valores ou

DA GC Estratégias -de cultura para compartiihamento de conhecimento,

(pessoas);
-Uso de aliancas estratégicas para aquisicdo de
conhecimento.

Captura e Verifica trés critérios quanto a obtencdo de conhecimento
Aquisicéo de de outras fontes (industriais, instituicbes de pesquisas
Conhecimento | etc.):

(Pessoas e - A alocac&o de recursos para aquisicdo de conhecimento

Processos) externo;
- O uso da internet para obter conhecimento externo;
-Encorajamento para que colaboradores participem em
times ou comunidades com experiéncias externas.

Praticas de GC | Verifica se h& alguma pratica que a organizacado adote
nao inclusas nao mencionada anteriormente.

anteriormente

Fonte: Adaptado de OECD (2003).

Pode-se constatar, no Quadro 04, que a pratica de gestdo do conhecimento
apresenta-se envolvida com pessoas, processos e tecnologia, 0os quais estdo
integrados com a organizacdo. De modo geral, diversos tipos de literatura como de
Davenport e Prusak (1998); Bukowitz e Williams (2002); Jamil (2005); Bitencourt
(2010); Sentanin (2011); Mallmann (2012); Shinoda (2012); Brito (2014) e
Massinghan (2014) enfatizam que as organizagfes atuais tém se adequado e
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valorizado a utilizacdo da pratica de GC. Nesse contexto, destacam-se as préticas
identificadas na literatura sobre o tema. Foram identificadas nove préticas, sendo
elas: Licdes aprendidas, Comunicacdo empresarial, Gestdo de competéncias,
Mapeamento de conhecimentos, Mapeamento dos processos, A pratica da
educacdo corporativa, Comunidade de praticas, Benchmarking e Memoria
organizacional.

Nos tépicos seguintes, estdo abordadas cada uma dessas nove praticas de

gestao do conhecimento.

2.2.1 LigGes aprendidas

A primeira préatica apresenta-se com o objetivo das licbes aprendidas e pode
ser definida como a busca continua de novos comportamentos e habilidades, os
quais foram registrados ao decorrer do tempo e podem ser utilizados na
organizacdo. Busca-se incorporar essas praticas as atividades executadas, ou
armazena-las como conhecimento valido e eficaz na forma de licbes aprendidas.
Nonaka e Takeuchi (1997); Davenport (1998); Bukowitz e Williams (2002); Bitencourt
(2010) e Massingham e Massinghan (2014) apresentam que a GC pode melhorar a
aprendizagem organizacional com as licdes aprendidas e aumentar a base de
conhecimento da organizacado, pois se as pessoas estao aprendendo espera-se que
seu conhecimento seja crescente. Dessa forma, as licdes aprendidas apresentam-se
como um estoque de conhecimento e podem ser entendidas como pratica aplicavel
em seus ativos intangiveis. As licdes aprendidas podem ser aplicadas na busca de
resultados que poderao ser refletidos em resultados financeiros ou valorizacéo pelo
mercado.

Este processo de aprendizado nas organizacdes apresenta-se efetivo a partir
da inclusdo das pessoas, processos e tecnologia. Dessa forma, destaca-se o
conhecimento tacito de seus funcionarios ou colaboradores externos. Conhecimento
este que pode ser assimilado e, por isso, gerar novos conhecimentos ou habilidades
a serem internalizados pelas organizacbes e utilizados diariamente como licoes
aprendidas. Nonaka e Takeuchi (1997) comentam que a internalizacdo do
conhecimento pela organizacdo é o processo de assimilagdo do conhecimento
explicito no conhecimento tacito e esta relacionado ao “aprender fazendo”.

Nesse contexto, pode-se dizer que quando a organizacgao internaliza as licoes
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aprendidas nas bases do seu conhecimento tornam-se ativos valiosos para a
mesma.
Bitencourt (2010, p.64) argumenta que as licdes aprendidas:

(...) podem ser consideradas como uma resposta alternativa as mudancas
enfrentadas pelas empresas, pela qual se busca desenvolver a capacidade
de aprender continuamente a partir das experiéncias organizacionais e
traduzir estes conhecimentos em praticas que contribuam para um melhor
desempenho, tornando a empresa mais competitiva. Para tanto, a licdes
aprendidas tem como pressupostos basicos o desenvolvimento continuo de
estratégias e de procedimentos para que se atinja melhores resultados
contando com a participacéo efetiva das pessoas no processo de aquisi¢cao

e disseminagdo de conhecimento, fato esse que se relaciona diretamente a
guestao do desenvolvimento de habilidades e atitudes.

Na busca do desenvolvimento e das habilidades, desperta-se o interesse das
organizacbes em encontrar formas de integrar o processo de aprendizagem a
maneira como as pessoas trabalham. Dessa forma, as organizacdes teriam que
definir e colocar em pratica um método para gerir o conhecimento aprendido e,
talvez, seja este 0 mais importante componente de sucesso na gestdo do
conhecimento (DAVENPORT, 1998 e BUKOWITZ e WILLIAMS, 2002).

Portanto, esta pratica apresenta-se como uma maneira de compartilhamento
e armazenamento do conhecimento organizacional, absorvido das licbes aprendidas
no decorrer de um periodo, o qual também pode se apresentar dependente da
eficacia da préatica da comunicacdo empresarial, que € utilizada na organizacao.

2.2.2 Comunicacao Empresarial

A segunda pratica pesquisada apresenta-se como a busca da eficacia da
pratica da gestdo do conhecimento, no qual destaca-se como primordial a eficiéncia
da comunicacdo empresarial. Dessa forma, a comunicacéo se torna a ferramenta de
divulgacédo e conscientizagcéo a todas as pessoas envolvidas na organizacéo, a qual
busca a disseminacdo do conhecimento adquirido, que pode ser apresentado na
forma de manuais e propensos a incentivar todos os funcionarios a participar de
forma conjunta na prética de gestdo do conhecimento empresarial.

Stewart (1998); OECD (2003); Bitencourt (2010) e Garcia (2015) apresentam
que as organizacbes podem ser consideradas efetivas em suas formas de
comunicagdo, quando forem capazes de utilizarem o0s meios de comunicacdo

disponiveis. Desse modo, espera-se que consigam obter informacdes internas e



o1

externas que poderdo conduzir aos seus objetivos especificos e a pratica da gestado
do conhecimento.

Stewart (1998) apresenta que uma comunicacdo empresarial estd em
compartilhar e transmitir conhecimentos utilizando ativos intelectuais e meios de
comunicacgdo, como sistemas de informagéo, conhecimento dos canais de mercado
e foco gerencial, que transformam o know-how individual ou do grupo
organizacional. O autor ainda enfatiza que as organizacdes, assim como as
pessoas, aprendem a fazer coisas que se tornam histérias e que se tornam
documentos que circulam em um sistema de informacdo e comunicacao,
documentos estes que as pessoas possam utilizar para aprender e aprimorar suas
execucdes organizacionais.

Nesse contexto, a pratica de comunicacdo € uma ferramenta importante
utilizada pelas organizagbes, na identificagdo, armazenamento e disseminagao do
conhecimento e habilidades das pessoas, de modo a proporcionar uma melhoria da
gestdo de competéncia organizacional.

A comunicacdo empresarial, segundo a OECD (2003), serve para divulgar e
conscientizar sobre a utilizagdo de: manuais, normas, padronizacdo de gestdo e
procedimentos a serem seguidos pelos funcionarios. Assim, busca-se contribuir na
unificacdo e simplificacdo de processos de trabalho com foco no melhor
aproveitamento do tempo, na qualidade de produtos e servicos, reducao de custos
etc. A OECD (2003) conceitua que a identificacdo e disseminacdo das préticas de
GC ajudam a integrar, acelerar, e assegurar 0 acesso ao conhecimento
organizacional. Procura contribuir e melhorar a integracdo entre colaboradores,
parceiros, fornecedores e consumidores.

Portanto, a pratica de GC em comunicacdo empresarial apresenta-se como a
avaliacdo das normas de padronizacdo e dos manuais de procedimentos aplicados.
Dessa forma, atua como facilitadora dos relacionamentos profissionais e propensos
a sugestdes para aprimoramento de processos e produtos. Esta pratica € vista como

aprimoramento na capacidade organizacional e na gestdo de competéncias.

2.2.3 Gestédo de Competéncias

A terceira pratica fundamenta-se na gestdo de competéncias. Essa pratica

pode ser definida na forma de como uma organizacdo planeja, estrutura,
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desenvolve, monitora e qualifica as competéncias essenciais para sua utilizacao,
registrando-as em um banco de dados organizacional.
Bitencourt (2010, p.87) define:
Competéncias sdo habilidades, tracos, qualidades ou caracteristicas que
contribuem para que uma pessoa desempenhe adequadamente as tarefas e
responsabilidades atribuidas ao cargo que ocupa. Naturalmente, a

identificacdo das competéncias demandadas pela posicdo devera ser feita
antes do desencadeamento do processo de recrutamento.

Nesse contexto, as competéncias e as habilidades dos funcionarios podem
ser definidas pelo seu conhecimento pessoal, e ndo pelo cargo ou funcdo que
ocupam. Nonaka e Takeuchi (1997); Stewart (1998); Carvalho (2012); Sentanin
(2012) e Strauhs et al. (2012) apresentam que a competéncia deve mostrar-se
relevante e atuante para que seja considerada uma pratica de gestdo do
conhecimento, e para que as organizacfes que a utilizam possam ser vistas como
as que possuem maior potencial competitivo. Assim, valorizam a qualificacdo de seu
capital humano com a gestdo de competéncias.

A gestdo de competéncias pode ser considerada um processo de
acompanhamento continuo, focado nos planos estratégicos da organizacdo. Nesse
sentido, Carvalho (2012) declara que as competéncias podem ser identificadas e
realizadas nas acdes de selecdo e recrutamento de pessoal, no desempenho em
atividades, nas metas e nos acordos estratégicos internos e externos, planejados
pela organizacdo. Nonaka e Takeuchi (1997) expfem que, em contraste com a
abordagem tradicional de bens de capital, a nova abordagem do conhecimento e da
gestdo de competéncias e habilidades tem sido uma vantagem competitiva
comercialmente, a qual pode resultar, consequentemente, com o desenvolvimento
de habilidades técnicas profissionais. Strauhs et al. (2012, p.87) apresenta que: “a
gestdo de competéncias propicia o desenvolvimento técnico e comportamental do
colaborador em relagéo ao que é exigido em sua fungao”.

Na gestdo de competéncias, espera-se que a organizacdo busque manter um
relacionamento de gestdo de competéncia comercial com seus clientes, e que esteja
apta a utilizacdo de uma prética de gestdo direcionada a satisfagdo e expectativas
de seus clientes. Nesse sentido, a gestdo de competéncia comercial nas
organizacdes apresenta-se na criagdo e manutencao dos relacionamentos com seus

clientes e fornecedores. Dessa forma, pode ir além da estratégia comercial de
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compra e venda de produtos e servicos, pois busca-se um relacionamento cujo
objetivo consiste em identificar e atender as necessidades e desejo dos seus
clientes.

A organizacdo que esta pronta a ouvir 0s seus clientes pode obter deles
novas ideias ou produtos. Observa-se que muitos clientes utilizam os produtos
destas organizacdes e passam a conhecer melhor que a prépria organizacdo, 0s
reflexos desses produtos, o que pode resultar em novos produtos, ou no
aperfeicoamento dos processos e dos produtos existentes. Para Stewart (1998), o
capital cliente pode ser visto como o valor dos relacionamentos de uma organizacao
com as pessoas, as quais realizam negocios. E entdo, por meio desse
relacionamento, contribui para que esses clientes continuem realizando negocios
com a mesma.

Portanto, a gestédo de competéncias externas apresenta-se como a gestéo do
conhecimento, que aborda e amplia o valor dos relacionamentos com o0s
fornecedores que possuem conhecimento externo. Nonaka e Takeuchi (1997)
comentam que a gestdo de competéncias externas ndo é simplesmente uma
questao de processar informacdes objetivas a respeito de clientes e fornecedores.
Os autores ressaltam que € importante o responsavel pela gestdo do conhecimento
procurar a mobilizacdo do conhecimento interno e também do conhecimento técito
dos participantes externos, por meio de intera¢des sociais e comerciais.

Nesse sentido, Stewart (1998) e Carvalho (2012) apresentam as praticas que
podem ajudar na gestdo de competéncias empresariais, de modo que o cliente
possa se manifestar por meio de cartas de reclamacdes, indices de renovacdes,
vendas cruzadas, indicacdes e rapidez de retorno de suas ligacdes. Dessa forma,
possibilita que as informacfes procedentes destas praticas possam ser
armazenadas em um banco de dados da organizagéo.

Ressalta-se que compete a organizacdo mapear seus conhecimentos de
gestdo, dos processos e clientes. Dessa forma, apresentam-se envolvidos com o
capital humano, estrutural e do cliente. Destaca-se que os clientes séo vistos como
relevantes e contribuem para pagar todos os custos e despesas da organizacao.
Portanto, é importante que uma organiza¢do nao priorize nenhum dos itens citados
acima, mas proporcione sua interacdo entre os trés, armazenando-os em um banco
de dados interno. O mapeamento de conhecimentos da organizacdo pode ser

utilizado como auxilio na localizagdo do conhecimento.
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2.2.4 Mapeamento de Conhecimentos

O mapeamento de conhecimentos fundamenta-se como a quarta pratica de
GC pesquisada. Nesse contexto, 0 mapeamento se apresenta focado na pratica da
organizagdo em: elaborar, monitorar e disseminar um mapa do conhecimento
empresarial. Dessa forma, identifica o que ela sabe e o0 que ndo sabe sobre sua
gestdo administrativa. Davenport (1998); Davenport e Prusak (1998) e a OECD
(2003) apresentam que o mapeamento de conhecimentos € um guia para o
ambiente informacional presente, o qual descreve a localizagdo da informacédo e o
responsavel por ela, para que foi utilizada, a quem se destina e se esta acessivel.
Estes mapeamentos podem ser atualizados com os feedbacks da pratica de
educacao corporativa apresentado no topico 2.2.6.

Nesse contexto, a utlizacdo do mapa de conhecimentos pode ser
armazenada em banco de dados. A OECD (2003) apresenta que 0 mapa seria o
retrato do conhecimento que existe dentro da organizacdo, amparando o
desenvolvimento da gestdo do conhecimento. Dessa forma, entende-se que as
organizagOes apresentam o0 que cada colaborador possui de conhecimento dos
processos organizacionais. Este mapa pode servir como um guia de identificacao e
localizagdo do conhecimento organizacional. Davenport (1998) trata sobre o
mapeamento dos conhecimentos como estratégia organizacional que focaliza tipos
especificos de conhecimento e permite que uma organizacdo coordene a maneira
como reune e analisa esses conhecimentos mais importantes, para entdo agir a
partir deles.

O mapa de conhecimentos apresenta o conhecimento profissional que cada
funcionério possui, e pode ser armazenado em programas informatizados, banco de
dados, cd, papel etc. Desse modo, pode ser entendido como um guia de orientacao
para as organizacdes que estdo dispostas a utilizar a gestdo do conhecimento.
Davenport e Prusak (1998) apresentam que os mapas de conhecimentos séo
nitidamente parte integrante da infraestrutura de transferéncia do conhecimento.
Portanto, aléem do mapeamento de conhecimentos, a pratica de GC pode ser
facilitada com a utilizacdo do mapeamento dos processos que permite uma

visualizagéo de todo o funcionamento da organizacao.
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2.2.5 Mapeamento dos Processos

O mapeamento dos processos destaca-se como a quinta pratica estudada da
GC. Esta pratica pode ser definida através da utilizacdo pelas organizacdes, na
forma de transferéncia do conhecimento por meio do mapeamento dos processos
utilizados na organizagdao. Davenport (1998); OECD (2003) e Carvalho (2012)
apresentam 0 mapeamento dos processos como 0 conhecimento ligado aos
processos operacionais e administrativos realizados pela organizacdo. Desse modo,
evidencia-se 0 passo a passo de suas operagOes, comercializagbes, producao e
gestédo geral, a partir dos quais sdao mostrados todos 0S processos existentes e a
interligacdo entre eles, dentro da organizacdo. Davenport (1998, p.173) afirma que o
mapeamento dos processos € como “um conjunto estruturado de atividades que
incluem o modo como as organizagdes obtém, distribuem e usam a informacéo e o
conhecimento”.

Nesse contexto, 0 mapeamento dos processos apresenta-se como uma
ferramenta utilizada pela organizacdo e também envolvida com a pratica de
comunicacdo empresarial, jA apresentada anteriormente. Dessa forma, serve para
melhorar os processos operacionais e administrativos existentes ou cria novos
processos.

Entende-se que 0os mapas dos processos nao apenas facilitam a identificacéo
de quais conhecimentos e recursos estdo disponiveis em banco de dados para as
pessoas, mas tornam-se um direcionador para encontra-los, além de guiar os
colaboradores na realizacéo de determinados processos operacionais ou gerenciais.
Carvalho (2012) comenta que o mapeamento dos processos busca concentrar-se na
localizacdo e na catalogacdo dos documentos organizacionais. Tais documentos
podem incluir textos, imagens e sons. Além disso, segundo o autor, o ideal é que
eles incluam algum tipo de registro ou de relatério sobre o desenvolvimento dos
processos operacionais da organizacgao.

Nesse contexto, Davenport (1998) apresenta que um mapeamento bem
implementado dos processos, busca estruturar os dados em: classes, categorias e
relacdes especificas. Dessa forma, a arquitetura faz a ponte entre o comportamento,
0S processos e as pessoas. Portanto, com 0 mapeamento dos processos, busca-se
mostrar o funcionamento dos processos da organizacgéo, e ainda identificar o que

pode e precisa ser aprimorado. Nesse contexto, destaca-se a busca pelo
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aprimoramento profissional dos colaboradores, por meio da pratica de GC em
educacao corporativa, apresentada na sequéncia.

2.2.6 A Préatica da Educacéao Corporativa

A sexta pratica pesquisada aborda a pratica da educagdo corporativa, e
apresenta-se como a pratica da gestdo voltada as necessidades especificas da
organizacdo. Dessa forma, pode-se dizer que esta pratica oferece a seus
colaboradores aprimoramento do conhecimento profissional e intelectual, por meio
do incentivo educacional interno e gratuito.

Santos e Rodrigues (2008); Hendarman e Tjakraatmadja (2012) e Shinoda
(2012) apresentam a educacdo corporativa como um instrumento fundamental do
conhecimento, que pode ser constatado pela utilizacdo de cursos e treinamentos
informatizados online e no horario de trabalho dos seus funcionarios. Os autores
apresentam que pessoas educadas e qualificadas sdo essenciais para a criacao,
compartilhamentos, disseminacdes e uso do conhecimento organizacional eficaz.

A pratica da educacdo corporativa se apresenta como um diferencial a ser
implantado pela organizacéo, na forma de um processo continuo. Procura estimular
os colaboradores a compartilhar conhecimentos necesséarios para a organizagao.
Dessa forma, busca-se um fortalecimento de uma ligacdo de relacionamento interno
ou externo, que identifica e transforma conhecimento interno em explicito, ou vice-
versa, por meio de recursos eletronicos.

Davenport e Prusak (1998, p.21) apresentam que a utilizacdo da pratica
corporativa pode ser:

Através dos recursos de correio eletrbnico, groupware, internet e intranets,
computadores e redes podem indicar pessoas com conhecimento e
interligar pessoas que precisem compartilhar conhecimento a distancia.
Videoconferéncias por computadores de mesa e computacdo multimidia
gue transmite audio e video, como também texto, tornam possivel

comunicar parte da riqueza e sutileza do conhecimento de uma pessoa
(fisica ou juridica) para outra.

A pratica da educacdo corporativa informatizada pode ser vista pela
organizacdo como uma forma de proporcionar a seus colaboradores uma
qualificagdo profissional continua. Isso pode ocasionar o aprimoramento dos

processos e servigos executados pelos mesmos na organizacao.
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No contexto de aprimoramento de processos e servigos, 0S autores Santos e
Rodrigues (2008, p.16) fundamentam:

Como a formacéo tradicional das universidades nem sempre acompanha a
velocidade do desenvolvimento das mudancas do mercado e considerando
gue muitas vezes as empresas necessitam que o profissional desenvolva
um aprendizado especifico para o negdcio, e o universo académico nao
consegue suprir essas necessidades, tornou-se necessario que as
organizagbes procurassem obter acesso a uma mé&o de obra mais
gualificada, buscando alternativas para suprir suas deficiéncias, criando
meios de formar profissionais mais capacitados para seu negocio. Esse
novo cendrio empresarial redefine o perfil do trabalhador da era do
conhecimento.

Assim, a prética da educacdo corporativa se apresenta relevante e
identificada como atuante em diversas organizagbes que utilizam a gestdo do
conhecimento, tornando-se uma pratica de utilizagdo ndo somente no meio
gerencial, mas estendendo-se, também, para todos os cargos ou funcdes existentes
na organizacdo. A préatica pode ser vista como colaborativa ao desenvolvimento da

organizagdo, assim como a comunidade de praticas.

2.2.7 Comunidade de Préaticas

A comunidade de préticas apresenta-se como a sétima pratica pesquisada.
Ela é uma ferramenta a ser utilizada pelas organizacdes que utilizam a gestdo do
conhecimento.

Nonaka e Takeuchi (1997); Davenport e Prusak (1998); Bukowitz e Williams
(2002); Sarruf (2011) e Gnecco Jr. et al. (2012) apresentam a comunidade de
praticas como um grupo ou rede de pessoas com necessidades e anseios comuns,
gue se reunem com a finalidade de encontrar solu¢cdes empresariais aos seus
problemas organizacionais. Dessa forma, trocam ideias, praticas de gestdo e
ampliam suas formas de gestédo corporativa.

Nesse sentido, um grupo ou rede de pessoas pode trocar conhecimentos,
possibilitar a criagcdo, compartilhamento, disseminacdo e armazenamento de
conhecimentos. Nessa visdo, o compartiihamento de conhecimento pode ser
utilizado na gestdo ou processos organizacionais. Gnecco Jr. et al. (2012) define
comunidade de praticas como um grupo de pessoas que compartilham um interesse

comum, e que, por meio da interacdo frequente e periddica, desenvolvem maneiras
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de se fazer e aprender mais sobre esse interesse que as une, em um processo de
aprendizagem coletiva e colaborativa em uma ou mais &areas do conhecimento
humano.

Nesse contexto, esta pratica de captura e compartilhamento de conhecimento
empresarial pode auxiliar a organizacdo em suas estratégias empresariais,
destacando-se em novas linhas de produtos e servigos, solugcbes rapidas que ja
foram testadas, e transformacdes de ideias em melhores praticas de gestédo. E
espera-se que a utilizacdo dessa pratica contribua com desenvolvimento das
competéncias e habilidades internas da organizacdo. Gnecco Jr. et al. (2012, p.61)
explicam:

As Comunidades de Praticas oferecem um ambiente que conecta as
pessoas, incentivando o desenvolvimento e o compartilhamento de ideias e
estratégias. Esse ambiente propicia uma resolucdo mais rapida de
problemas, minimizando os retrabalhos, reduzindo as limitacbes
geogréficas, a duplicacdo de esfor¢os, oferecendo op¢bes diversas para o
trabalho colaborativo, permitindo o autodesenvolvimento e estimulando a

criagdo, disseminacdo e o compartihamento do conhecimento
(organizacional).

O conhecimento organizacional e as informacfes que podem aumentar a
competitividade dos negocios e dos resultados esperados economicamente de uma
organizagdo podem estar disponiveis em uma comunidade de praticas. A
comunidade de praticas também é definida por Nonaka e Takeuchi (1997) e
Davenport e Prusak (1998) como comunidades informais que evoluem entre si e
buscam resolver um determinado problema ou outros objetivos especificos em
comuns. Desse modo, apresenta-se esta pratica como a unido de grupos
empresariais, que trocam conhecimento sobre as praticas organizacionais
consideradas validas.

As comunidades de praticas apresentam-se como grupos auto-organizados
que se comunicam e compartilham praticas, interesses ou objetivos especificos.
Bukowitz e Williams (2002) e Sarruf (2011) definem que as comunidades de préticas
sdo uma unidade basica para o compartihamento de conhecimento, devendo
possuir competéncias especificas, conjunto de habilidades e conhecimento que as
tornem competitivas. Dessa forma, podem ser vistas com a finalidade de adquirir e
catalogar conhecimentos por meio da comunidade e podem ser compostas por
especialistas de diversas areas organizacionais.

Entende-se que uma comunidade de praticas seja um espaco propenso a
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reunir pessoas por meio da comunicagao, reflexao e troca de conhecimento. E pode
ser composta da cooperacdo de varios grupos e diversas regides. Portanto,
apresenta-se a utilizacdo dessa pratica com a GC nas organizacdes, para que uma
comunidade de préaticas possa ser relevante no momento que possua 0s trés
elementos essenciais a sua existéncia, sendo: a necessidade em comum, a
participacdo comunitaria e a pratica identificada, destacando-se como principio de
validade e eficacia.

No tépico seguinte, aborda-se a pratica do benchmarking, que pode ser

identificada e utilizada também na pratica comunidade de préticas.

2.2.8 O Benchmarking

A oitava pratica pesquisada é o benchmarking, o qual destaca-se na gestao
empresarial devido a possibilidade de uma organizacao identificar e capturar quais
sdo as melhores praticas que séo utilizadas por outras organiza¢gdes. Organizacdes
estas que sdo do mesmo ramo de atividade ou de ramos diferentes. Nonaka e
Takeuchi (1997); Davenport e Prusak (1998); Bukowitz e Williams (2002); OECD
(2003) e Bitencourt (2010) apresentam que o benchmarking € o conhecimento
adquirido externamente e acumulado internamente, o qual é compartilhado de forma
ampla dentro de uma organizacdo, que o0 armazena como parte da base de
conhecimentos e ¢é utlizado pelos envolvidos no desenvolvimento de novas
tecnologias e produtos.

Nesse contexto, pode-se dizer que toda busca de conhecimento externo,
capturado e utilizavel por uma organizacdo pode ser considerado uma pratica de
benchmarking. A OECD (2003) apresenta que a utilizagdo de informagdo e de
pratica externa, como a pratica do benchmarking e da gestdo de links externos,
incluindo métodos e procedimentos para encontrar conhecimentos externos de
concorrentes ou competidores, é considerado um processo de gestdo do
conhecimento. Dessa forma, apresenta-se a utilizagdo do benchmarking.

Nesse sentido, esta pratica apresenta-se como a busca externa de
conhecimento, que procura identificar novas praticas que possam proporcionar
resultados positivos, superiores aos que a organizagcado tem alcancado, e torna
possivel a comparacdo de seus produtos, processos e servicos com os de outras

organizagfes. Bitencourt (2010, p.308) apresenta que ‘o benchmarking é uma
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pratica entre as organiza¢des que realizam visitas técnicas para aprenderem umas
com as outras”.

Entende-se que, conforme autores citados abaixo, a pratica do benchmarking
nao seja analisada como uma simples cépia ou imitacdo das melhores praticas de
outras organiza¢gdes, mas sim como um processo de aprender com novas ideias e
NOvVOoS processos que estdo dando certo na gestao empresarial. Nonaka e Takeuchi
(1997, p.10) chamam a atencéo e descrevem que “criar novos conhecimentos néao &
apenas uma questdo de imitar e sim de aprender com outros ou adquirir
conhecimentos externos”. Desse modo, pode-se refletir e aprimorar o conhecimento
compartilhado.

Davenport e Prusak (1998) consideram que os conhecimentos aumentam
com a utilizagcdo, de modo que ideias geram novas ideias e o conhecimento
compartilhado apresenta-se como pratica do benchmarking. Observa-se que as
organizagOes buscam efetuar um levantamento inicial, para identificar quais s&o as
suas necessidades especificas para a utilizacdo da pratica de benchmarking. Dessa
forma, pode-se dizer que ndo basta buscar similaridade nas novidades, mas
procurar criar novos produtos e servicos. Nesse contexto, entende-se que a
identificacdo de novas praticas adquiridas com a troca de informagBes nao
representa que todas as praticas observadas serdo de utilidade efetiva a todos os
tipos de organizacdo. Davenport e Prusak (1998) apresentam que a utilizacdo do
benchmarking deve ser especifica a necessidade de uma organizacdo e nao
necessariamente cumpre a mesma finalidade nas demais organizagcées que querem
utiliza-las.

Percebe-se que a pratica de benchmarking pode ser utilizada na GC. No
entanto, observa-se que ndo é facil resumir uma melhor pratica de benchmarking,
devido a sua origem estar no conhecimento tacito de outra organizacdo. Desse
modo, a origem esta com o criador que definiu a forma de como um trabalho pode
ser feito, abrangendo as habilidades e experiéncias que resultaram numa melhor
pratica. Isso pode ter sido criado para solucionar erros e fracassos empresariais.
Bukowitz e Williams (2002) afirmam que a préatica de benchmarking pode ser vista
como um antidoto para eliminar os erros e fracassos empresariais ocorridos.

Portanto, pode-se notar que as praticas de benchmarking sejam analisadas e
ponderadas quanto a sua utilizagdo por uma organizagdo observadora. Dessa

forma, a pratica de benchmarking vem proporcionar um processo de aprendizado
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continuo e eficaz, harmonizando seu armazenamento e a utilizacdo presente e
futura.

Outra pratica que pode ser eficaz as necessidades das organizacdes e servir
de alicerce na gestao organizacional presente e futura é a memoria organizacional,

apresentada na sequéncia.

2.2.9 Memoaria Organizacional

Esta ultima préatica de gestdo pesquisada apresenta-se como a preparacao de
uma organizacdo para a utilizacdo da gestdo do conhecimento continuamente,
possibilitando o registro e descricdo de atos e fatos na forma de memdria da
organizacdo em um banco de dados organizacionais, disponivel de forma facil e
rapida.

OECD (2003); Almeida et al. (2006); Strauhs et al. (2012) e Freire (2013)
apresentam a pratica de memaria organizacional como sendo todos o0s registros e
fatos, personagens, periodo, experiéncias, registro de competéncias, habilidades,
processo e capital intelectual que a empresa possui e que podem ser reutilizados.
Strauhs et al. (2012) esclarece que a memoria organizacional sera eficiente quando
oferecer acesso facil e rdpido ao conhecimento, evitando-se, assim, o arquivamento
de documentos e informacdes sem contexto, de modo a adotar agbes que
incentivem o0s colaboradores a consultar e compartilhar o conhecimento
armazenado.

Nesse contexto, a organizacdo que queira utilizar a GC e disseminar todo
esse conhecimento da memoria organizacional buscard selecionar os mais
importantes. Desse modo, espera-se que selecione os mais importantes fatos,
processos, competéncias, pessoas qualificadas e que haja uma atualizacao
constante dos conhecimentos no seu sistema de memoria organizacional.

OECD (2003); Almeida et al. (2006) e Freire (2013) concordam que um
modelo de memdéria organizacional seja definido para evitar a perda do
conhecimento intelectual, além de explorar e reutilizar a experiéncia adquirida nos
projetos passados. Desse modo, evita-se a repeticdo de erros, melhora-se o fluxo da
comunicacdo e da informacdo na organizagdo. Os autores ainda enfatizam que se
integre o “saber fazer” de diferentes setores da organizacdo, melhorando o processo

de aprendizagem individual e coletiva de toda a organizacdo. Portanto, pode-se
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dizer que o conhecimento é preservado como memadria organizacional, para treinar
futuros funcionérios ou auxiliar no processo de decisao organizacional.

Nesse contexto, a memoria organizacional consiste nos registros das
experiéncias conquistadas pela organizacdo, apresentadas por meio de fatos e
acontecimentos pessoais ou de processos empresariais que foram armazenados e
colocados a disposicao para possivel reutilizacdo. O foco estd em armazenar no
sistema da organizacdo os fatos vivenciados e aprendidos que poderdo facilitar
novos projetos e processos. Dessa forma, mediante a sua reutilizacdo, traz
resultados mais rapidos e com menor propensdo aos erros. Freire (2013) apresenta
gue o conhecimento organizacional é “aquilo” que as organizagbes sabem sobre
seus clientes, produtos, processos, funcionarios, erros e sucessos construidos ao
longo tempo, suas experiéncias vividas e as situacdes relacionadas a essas
vivéncias.

Buscou-se com a pesquisa de fundamentacdo tedrica abordada acima,
apresentar e sustentar a necessidade de mudanca na gestdo empresarial frente ao
cenario de novas praticas de gestdo organizacional. Destaca-se a urgéncia das
organizacbes em utilizar as praticas de gestdo abordadas, de forma que as
informacdes e préaticas possam ser de rapida fluidez e utilizacdo, com o objetivo de
serem vistas como uma nova forma de gestdo conhecida, como de gestdo do
conhecimento. Pode-se constatar com o referencial pesquisado a primazia do ativo
intangivel, o conhecimento. Conhecimento este que pode ser transformado em
varias préaticas Uteis, de solugbes e aprimoramento da gestdo empresarial nas
organizac6es do ramo téxtil e do vestuario.

Realizada a contextualizacdo das nove praticas de gestdo do conhecimento,
apresentou-se Sseus processos e 0 ambiente para que ocorram, junto as
organizacfes interessadas em sua aplicabilidade. Nos tépicos seguintes, serdo
abordadas as teméticas da avaliacdo dos aspectos relacionados ao conhecimento
organizacional, mais especificamente, os trés métodos de diagndstico pesquisados,

gque podem ser utilizados para avaliacdo da gestdo do conhecimento.

2.3 DIAGNOSTICO RELACIONADO AO CONHECIMENTO

A palavra diagnostico pode ser encontrada em varias areas do conhecimento,

como na medicina e nas areas de administracdo e gestdo. Cabe ao administrador da
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organizagdo avaliar ou examinar uma situagcdo organizacional e, com base no seu
conhecimento profissional, diagnosticar um ponto forte ou fraco relacionado a
situacdo avaliada na organizacdo. Terra (2000) e Mallmann (2012) definem
diagnéstico como a acdo de examinar, avaliar uma situacdo da organizacdo e
determinar seus pontos fracos ou fortes. Desse modo, pode ser emitida uma opiniao
a respeito, com conclusfes especificas, ou sugerida medidas estratégicas. Nota-se
gue as organizacdes buscam o tempo todo estratégias empresariais para atuarem
comercialmente e obterem resultados satisfatorios. Dessa forma, pode-se dizer que
€ necessario diagnosticar os fatores atuais que interferem ou possam interferir em
seus negdécios comerciais.

Nesse contexto, para que uma organizacdo possa atingir resultados
satisfatorios em seus negocios comerciais por meio das praticas de GC, um bom
comeco seria alinhar suas estratégias, objetivos e metas estipuladas. Terra (2000);
Probst, Raub e Romhardt (2002) e Mallmann (2012) destacam que a formulagao
estratégica no contexto da utilizacdo da GC envolve a realizacdo de um diagndstico
da situacdo que a GC se encontra na organizacdo. Desse modo, pode-se considerar
como um dos primeiros passos da estratégia, a identificacdo com clareza e
objetividade dos aspectos, das areas e dos processos em que a GC possa ser
implantada, processo que representa um desafio para as organizacoes.

A OECD (2003) apresenta que o desafio de diagnosticar uma organizacao
consiste, primeiramente, em obter informacfes, coletar dados e avaliar o nivel de
maturidade do conhecimento e experiéncia em que se encontra. Desse modo,
coletar informagfes que possam estar envolvidas com as areas relacionadas as
pessoas, processos e tecnologia, sendo capazes de proporcionar resultados efetivos
e satisfatorios.

Na sequéncia, sdo apresentados os seguintes métodos de diagnéstico e
avaliacdo do conhecimento organizacional pesquisados, conforme propostos por
Bukowitz e Williams (2002) - Knowledge Management Diagnostic (DGC/KMD), pela
OCDE - Organizagéo para Cooperagédo e Desenvolvimento Econdmico (2003) e por

Fonseca (2006) - Organizational Knowledge Assessment (OKA).



64

2.3.1 Métodos de Diagnosticos da GC

Um meétodo de diagndstico apresenta-se como um caminho escolhido para se
chegar a um determinado lugar. Silva e Menezes (2005) apresentam o método de
diagnostico como um conjunto de procedimentos técnicos ou intelectuais que
resultam em conhecimento. Os autores ainda esclarecem que o método a ser
utilizado precisa ser adequado aos propositos que se deseja obter, e que o método
de diagnostico da GC nas organizacbes deve estar apto a identificar e avaliar

algumas a¢des como:

a) O estdgio que a organizagdo se encontra com relagdo ao
desenvolvimento das praticas de GC;

b) Diagnosticar a estrutura e competéncia da organizacdo em utilizar as
suas informac¢des e conhecimento;

¢) Identificar areas e processos utilizados pela organizacdo, com
possibilidades de aprimoramentos;

d) Analisar se suas ac¢fes das praticas utilizadas continuadamente geram
avancos efetivos de GC na organizacéo (SILVA e MENEZES, 2005).

Em um método de diagnostico busca-se que seja satisfatério, eficaz e
utilizado na captura dos dados com a aplicacdo de questionario, de modo que seja
respondido por colaboradores da organizacdo pesquisada, tornando possivel o
favorecimento da disseminacdo do assunto e do conhecimento avaliado. Fonseca e
Fresneda (2010) lembram que o conhecimento alcancado com a analise das
perguntas do questionario deve servir de entusiasmo para que todos o0s
colaboradores participem continuadamente das acdes relacionadas a GC.

A realizacdo do diagnéstico de GC em uma organizacdo, por meio da
aplicacdo do questionario, pode ser apresentada como a obtencdo de informacoes
relevantes sobre a capacidade e o nivel de preparacdo da organizacdo no uso
adequado quantitativo e qualitativo do conhecimento. Fonseca e Fresneda (2010,

p.4) descrevem:

Uma avaliacdo do conhecimento (GC) em uma organizacdo deve
fundamentalmente buscar a capacidade da organizacdo em alavancar
informacéo, conhecimento, experiéncia e intuicdo entre suas pessoas,
processos e sistemas a fim de atingir seus objetivos e gerar valor. As
dimensbes utilizadas para avaliar a GC nas empresas necessitam cobrir
todos os aspectos chaves através dos quais seus executivos podem
interferir nas pessoas, processos e sistemas a fim de efetivamente conduzir
0s ativos intelectuais para a geragéo de valor real para a organizacéo.
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Ressalta-se que os métodos de diagndsticos proporcionam coleta de dados
quantitativos ou qualitativos, relacionados a gestdo do conhecimento. Portanto,
torna-se adequado que seja realizada uma analise mais criteriosa sobre cada
propésito, ou ainda, uma analise das praticas identificadas com sua utilizacéo.

Nesse contexto, apresentam-se como métodos pesquisados e citados
anteriormente os seguintes: DGC/KMD, OECD e OKA.

2.3.1.1 Método do DGC/KMD — Knowledge Management Diagnostic

O DGC - Método de Diagnéstico da Gestdo do Conhecimento das autoras
Bukowitz e Williams (2002) é apresentado como uma contribuicdo das
pesquisadoras, com o intuito de proporcionar um diagndstico da GC nas
organizacfes. O método avalia situacfes culturais e os modelos de gestdo que as
organizagOes utilizam, com a intencdo de melhorar e implantar a GC nessas
organizacoes.

Nesse sentido, o método DGC apresenta uma metodologia para a realizacao
do diagnéstico da GC nas organizagfes, classificando-o em processo tético e
processo estratégico. O método do diagndstico pode ser realizado pela analise de
sete se¢cbes ou passos, estes divididas em: obtenha, utilize, aprenda, contribua,
avalie, construa e descarte. A analise é realizada por meio da aplicacdo de um
guestionario composto por 20 questdes em cada sec¢do, perfazendo 140 questdes
no total. As autoras identificam que a GC é um processo pelo qual a organizacéo
gera riqueza, a partir do seu conhecimento ou capital intelectual. Nesse sentido, o
método DGC é um produto das compreensdes didrias, criadas a medida que as
organizacdes tém novas experiéncias, pois sdo capazes de aprender, apreender
novos conhecimentos, descartar, reter, adaptar e avancar (BUKOWITZ e WILLIAMS,
2002).

Nesse contexto, pode-se observar que uma organizacao utliza o
conhecimento para criar processos mais adequados e eficazes. Os quais podem
servir de contribuicdo com resultados financeiros, diminuicdo de custos e reducao do
tempo utilizado em seus processos empresariais.

Nesse sentido, Bukowitz e Williams (2002) apresentam que a estruturacao
proposta pelo método DGC segue dois cursos de atividades, que ocorrem

simultaneamente dentro das organizacfes, sendo que o0 primeiro € a utilizacdo de
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conhecimento no dia a dia, para responder as demandas ou as oportunidades do
mercado, e 0 segundo, é 0 processo em longo prazo, que consiste em combinar o
conhecimento intelectual com as exigéncias estratégicas da organizacao.

Para as autoras, a estruturacdo apresentada € uma maneira simplificada de
pensar sobre como as organizacées geram, mantém e dispdem o0 conhecimento
estrategicamente para criar valor. Percebe-se que todos os elementos das secdes
gue envolvem o processo DGC estdo inter-relacionados uns aos outros. Dessa
forma, buscam alcancar a mistura e quantidade corretas de conhecimento e a
capacidade de distribui-lo pela organizacdo. Observa-se que na estruturagdo do
processo tatico destacam-se 0s quatro passos basicos: obtenha, utilize, aprenda e
contribua.

Bukowitz e Williams (2002) comentam que conforme as pessoas obtém a
informacdo de que necessitam para o seu trabalho diario, elas utilizam o
conhecimento para gerar valor, aprendem com o0 que criaram e contribuem
devolvendo esse conhecimento para o0 sistema e, assim, ocorre 0 processo tatico.
Nota-se que cada passo pode requerer a participacdo continua das pessoas na
organizacdo. Nesse contexto, 0 processo estratégico envolve uma avaliacdo
continua do capital intelectual, aplicando os trés passos basicos e importantes:
avalie, construa e descarte. Dessa forma, compara-se com as necessidades futuras.

O Quadro 05, aborda as exposicfes das autoras relacionadas ao método
DGC apresentam, primeiramente, 0s quatro passos do processo tatico: obtenha,
utilize, aprenda e contribua. Num segundo momento, estdo apresentados o0s trés
passos do processo estratégico: avalie, construa e descarte, nos quais poderdo ser
levantados os dados, a partir da aplicacdo de um questionario com 20 questfes para

cada secao.
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Quadro 05 - Método do DGC.

1. PASSOS DO PROCESSO TATICO

OBTENHA

A definicdo do significado da palavra obtenha é: obter, gerar, alcancgar,
conquistar e adquirir uma informacéo de fontes pesquisadas ou dos recursos
internos da organizagéo. Bukowitz e Williams (2002, p.25) comentam que “[...]
as pessoas sempre procuram informacdes e depois as utilizam para resolver
problemas, tomar decisdes ou criar produtos e servicos novos [...]". Espera-se
gue esse processo de obtencdo da informacdo possa tornar o conhecimento
sobre 0s processos, mais eficientes.

Nesse contexto, o processo “obtenha” apresenta-se em buscar a informacao
necessdria para tomar decisdes e inovar, por meio das 20 (vinte) questbes
direcionadas a obter informacdes.

UTILIZE

Esta segunda sec¢do utiliza o conhecimento para a criacdo, inovagdo e
geracdo de novas ideias ou valor, por intermédio das 20 (vinte) questdes
aplicadas na organizacéo. Busca-se melhoria na estrutura organizacional com
relagdo as comunicacdes e os fluxos de conhecimento. Nesse sentido,
apresenta como as pessoas reunem a informacdo ou conhecimento que
necessitam no seu trabalho diario e utilizam na geragdo de valor,
disseminando esse conhecimento para toda a organizagdo. As autoras
afirmam que as pessoas busquem e utilizem constantemente fontes novas e
seguras para inovar e satisfazer suas necessidades. Neste processo “utilize”,
segundo as autoras, as organizacdes tém que proporcionar ambientes e
melhores praticas para o estimulo da criatividade, uso e aprendizagem do
conhecimento (BUKOWITZ e WILLIAMS, 2002).

APRENDA

Esta terceira secdo trata do desafio em encontrar alternativas inovadoras e
transformadoras na maneira como as pessoas trabalham. Buscando por meio
desses, resultados satisfatérios, com a aprendizagem individual e
organizacional. Espera-se identificar e integrar essas novas formas de
aprendizagens no trabalho executado e cultivar a pratica do aprender fazendo,
gue pode ser realizado pela aplicagdo do questionario.

O processo da secéo “aprenda” pode ser observado como um processo novo
para as organiza¢des. As autoras enfatizam que “[...] O desafio para as
organizacgdes é achar maneiras de integrar a aprendizagem com o modo como
as pessoas trabalham”. “[...] € mais dificil de estabelecer ligagbes entre
aprender e criar valor do que obter e utilizar a informacdo [...]. “A
aprendizagem € importante para a organizagdo porque, junto com a

contribuicdo, ela é o passo de transicdo entre a aplicacdo de ideias e a
geracéo de ideias novas” (BUKOWITZ e WILLIAMS, 2002, p. 146).

CONTRIBUA

A secao “contribua” é a JdUltima tatica pesquisada e refere-se ao
compartilhamento do conhecimento, ou seja, a transferéncia do conhecimento
individual para a organizacdo. Pode-se dizer que a organizacdo nessa secao
se encontra em proporcionar um ambiente favoravel de cooperacdo das
pessoas, no sentido de despertar o desejo de colaboracdo das mesmas.
Espera-se que ocorra uma cultura voltada para a colaboracdo de ideias
(BUKOWITZ e WILLIAMS, 2002).

Entende-se que o processo ira contribuir com a acdo dos funcionarios em
registrar o que eles aprenderam no sistema de informacdes e conhecimento
da organizacao. Dessa forma, compartilhando e armazenando o conhecimento
em um repositorio organizacional, com base no questionario proposto pelas
autoras.
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2. PASSOS DO PROCESSO ESTRATEGICO

AVALIE

A gestdo do conhecimento em nivel estratégico evidencia uma avaliacdo
continua do capital intelectual existente e uma comparacédo com necessidades
futuras. Podendo ser por meio de mapeamento, mensuragdo e avaliacdo do
conhecimento (BUKOWITZ e WILLIAMS, 2002).

Nesse contexto, esta etapa apresenta-se como a parte do processo de GC
gue se preocupa com o papel das liderancas organizacionais. As autoras
entendem que para avaliar o capital intelectual, a organizacdo avalie as
competéncias relacionadas ao capital humano e seus conhecimentos, que
pode ser constatado em seus questionarios. Portanto, entende-se que as
organizacdes busquem formas de medicdo objetivas e claras apresentadas
em seus planejamentos empresariais. Dessa forma, procurando mapear e
avaliar o capital humano util e adequado a necessidade da organizacédo e
construindo novos conhecimentos.

CONSTRUA

Na estratégica “construa” busca-se assegurar que 0 conhecimento
proporcione a organizacdo uma situacdo estavel e competitiva, por meio da
renovacgéo dos conhecimentos reavaliando e criando uma nova estrutura de
cooperacéo e gerenciamento entre todos os envolvidos com as organizagdes.
Apresenta-se na GC oportuna quanto a importéancia da troca de conhecimento
entre os empregados, fornecedores, clientes e as comunidades com as quais
operam. Dessa forma, busca criar conhecimento com as informacdes
coletadas por meio do questionario. Bukowitz e Williams (2002) enfatizam que
0 processo “construa” assegura que o capital intelectual futuro da organizagéo
seja construido de forma a mante-la viavel e competitiva. As autoras salientam
gue para construir valor a partir do capital intelectual, as organizagcbes
necessitam gerenciar os fluxos de conhecimento entre o capital humano e o
organizacional. Nesse sentido, busca-se a identificacdo e armazenamento na
construcdo do conhecimento Util e descarta-se o desnecessério.

DESCARTE

Esta udltima estratégica de “descarte” apresenta o reconhecimento pela
organizacdo do conhecimento necessario e Util e do conhecimento existente
gue ndo € necessario para a organizacdo. Bukowitz e Williams (2002)
descrevem esta secdo como um instrumento qualitativo, que tem como
objetivo provocar a reflexdo sobre os conhecimentos que cercam a GC. As
autoras afirmam que as organiza¢Bes podem obter beneficios significativos,
despojando-se do conhecimento que ndo satisfaz mais 0s seus objetivos
estratégicos e podem ser identificados com a aplicacdo do questionario. E
ressaltam que quando se despoja de um conhecimento que ndo seja mais
importante, ocorre a liberacdo de tempo e recursos para manter aquele que é
importante estrategicamente.

Fonte: Adaptado de BUKOWITZ e WILLIAMS (2002).

A Ultima fase do DGC torna-se importante e essencial para que a organizacao

possa entender quando, onde e como descartar algum conhecimento, que ndo é

mais necessario, e assim torna-se um desafio organizacional. Observa-se que todas

as sete secOes pesquisadas possuem sua importancia e relevancia na utilizacéo e

desenvolvimento da gestdo do conhecimento, e que as 20 questbes de cada secao

aplicadas por meio do questionario sejam analisadas da forma mais eficaz possivel.
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Na sequéncia, apresenta-se o segundo método de diagnéstico pesquisado e
disseminado pela OECD.

2.3.1.2 Método da OCDE - Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento

Econdmico

O método de diagndstico utilizado e disponibilizado pela OECD Organisation
for Economic and Co-operation Development, busca identificar, utilizar e diagnosticar
qualguer processo ou prética intencional e sistemética de aquisicdo, captura,
compartilhamento e utilizacdo de conhecimento produtivo, onde quer que esteja,
para melhorar a aprendizagem e o desempenho das organizacées (OECD, 2003).

A OECD considera que a GC envolve os fluxos de conhecimentos de dentro e
de fora da organizacdo. Dessa forma, pode-se entender que a OECD tem se
preocupado em entender o conjunto das praticas adotadas por organizacdes
publicas e privadas para gerenciar seus ativos intelectuais. Nesse contexto, foi
criado um Centro de Pesquisas e Inovacfes Educacionais da OECD, organizacao
gue conta com especialistas que indicam a necessidade de se definir e construir
uma base sistematica das préaticas de GC, com informacfes sobre seis areas de
andlise (OECD, 2003).

Com o intuito de identificar e diagnosticar cada uma dessas areas ficou assim
classificada em seu diagnostico: (I) utilizacdo e implementacédo das praticas de GC;
(I razBes para se utilizar ou ndo praticas de GC; (lll) fontes que viabilizam o
desenvolvimento destas praticas; (IV) os beneficios e as consequéncias reais; (V)
financiamento da politica de GC; e (VI) indicadores gerais.

Segundo a OECD (2003, p.206), para “estudar estas areas em organizacfes
de diferentes paises, a OECD elaborou um questionario de referéncia a partir de
testes cognitivos e do feedback de pilotos realizados no Canada, Dinamarca, Franca
e Alemanha”. Pode-se deduzir que a OECD considera que préticas de GC sao as
acbes (formais e informais) desempenhadas rotineiramente para a
operacionalizacdo dos processos de GC pela organizacgéao.

Na secdo a seguir, é apresentado o modelo de questionario adotado pela
OECD, segundo suas seis areas, dez fatores variaveis de analise e 47 critérios para
diagnosticar as praticas de GC. Esse modelo elaborado pelo Centro de Pesquisas e

InovagcBGes Educacionais da OECD é composto de um questionario sobre praticas de
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GC, resultados, responsabilidades e outros fatores de interesse ao mapeamento do

conhecimento e dos processos da GC em organiza¢des (OECD, 2003).

O Quadro 06 apresenta a Estrutura do Questionario criado pela OECD para

diagnosticar a situacéo das praticas de GC nas organizacgdes.

Quadro 06 - Areas e critérios do Questionario OECD.

DIMENSOES OU
AREAS DO
QUESTIONARIO

FATORES VARIAVEIS
DE ANALISE

CRITERIOS

(01) UTILIZACAO
DAS
PRATICAS DE
GESTAO
DO
CONHECIMENTO

(01)Comunicacédo

Diagnosticar praticas de compartilhamento do
conhecimento: uso de banco de dados; licbes
aprendidas; mapeamento do conhecimento e
comunidade de praticas.

(02) Capacitacao

Diagnosticar praticas de capacitacdo e
encorajamento a transferéncia do
conhecimento: educacdo corporativa interna ou
externa.

(03) Politicas
e
Estratégias

Diagnosticar praticas existentes na organizacao
dos valores ou cultura para disseminar o0
conhecimento.

(04) Captura e
Aquisicéo
do
Conhecimento

Diagnosticar  praticas de obtencdo do
conhecimento externo de outras fontes:
inddstrias; instituicdo de pesquisa; da internet;
benchmarking.

(05) Praticas de GC
nao
Formalizadas

Diagnosticar praticas que podem estar sendo
utilizadas e ndo conhecidas pela literatura.

(02) MOTIVOS
PARA
UTILIZAR
PRATICAS DE GC

(06) Compartilhamento

Diagnosticar praticas que ajudam integrar,
acelerar, assegurar o acesso ao conhecimento
organizacional, procurando contribuir e melhorar
a integracdo entre colaboradores, parceiros,
fornecedores e consumidores.

(07) Captura e Controle
do
Conhecimento

Diagnosticar praticas que melhorem a captura e
0 uso do conhecimento. Evitar perda do
conhecimento existente. Proteger o]
conhecimento estratégico, capturar e armazenar
o0 conhecimento ndo documentado pela
organizagdo, por meio do mapeamento do
conhecimento, dos processos e da memoria
organizacional.

(08) Informacéo

Diagnosticar praticas de registro de informacdes
necessdrias e adequadas, descartando as
informacdes desnecessarias.

(09) Recursos Humanos

Diagnosticar  praticas  organizacionais de
treinamento visando o0s objetivos estratégicos,
desenvolvendo e encorajando a disseminacao
do conhecimento e melhorando a aceitagdo a
inovacdo de produtos ou servicos.

(10) Motivos Externos

Diagnosticar praticas que identifiquem se a
organizacdo avaliada esta se atualizando e
visualizando as ferramentas e novas gestdes
utilizadas pelos concorrentes.
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Diagnosticar sete critérios quanto a resultados
obtidos em melhoria na capacidade de capturar
conhecimento das organiza¢fes buscando:

Melhorar a  capacidade de  capturar
conhecimento de outros setores do negdcio;
melhorar habilidades e conhecimentos dos
colaboradores; melhorar  produtividade e

(03) FONTES DE
DESENVOLVIMENTO
E RESULTADOS

COMAGC SSIN . .
eficiéncia; melhorar capacidade de adaptacao a
requisitos dos clientes; ajudar a desenvolver
novos produtos e servicos e diminuir impacto da
saida de colaboradores.

Diagnosticar se a organizacéo possui fung@es e

(04) BENEFICIOS PELO USO metas explicitas de GC e se estdo contribuindo

DAS PRATICAS GC com o compartiihamento do conhecimento e
valorizando a cultura organizacional.

Diagnosticar e identificar todos 0s recursos

(05) FONTES DE RECURSOS financeiros e culturais utilizados em beneficio ao

PARA GC desenvolvimento da GC e se sao especificos

por &reas mais urgentes.

Diagnosticar a estrutura da organizagdo com
relacdo ao seu porte empresarial, tamanho,
ndamero de colaboradores, regionalizacéo, fator
econdmico etc.

(06) INDICADORES ESTRUTURAIS

Fonte: Adaptado de OECD (2003).

A OECD analisa a situacdo das praticas de GC em organizacdes
empresariais verificando as seis areas: (I) Utilizacdo das praticas de GC; (Il) Motivos
para utilizar as préaticas de GC; (lll) Fontes de desenvolvimento e resultados com a
GC; (IV) Beneficios pelo uso das praticas de GC; (V) Fontes de recursos para GC; e
(VI) Indicadores estruturais.

A OECD (2003, p.24) destaca sobre os estudos realizados com a aplicacao
de seu questionario pelo mundo que obteve as seguintes conclusées com a sua
aplicacédo: “as praticas de GC se difundem no sistema econdmico tanto quanto o uso
de tecnologia e que as praticas de GC sdo implementadas para tratar com uma
grande variedade de objetivos (eficiéncia, inovacao, produtividade e coordenacao)”.
Nesse contexto, a OECD (2003) apresenta que um dos pontos mais relevantes e
conclusivos pode ser identificado como a correlacdo positiva encontrada em suas
pesquisas, relacionadas as praticas de GC, com a inovacgao e a produtividade.

Portanto, a finalidade do questionario da OECD ¢ a realizacdo de pesquisa,
por meio das seis areas apresentadas, nas organizacoes, diagnosticando as praticas
de GC e suas contribuicbes no desenvolvimento econdmico. Na sequéncia,
apresenta-se o terceiro e ultimo método de diagndstico pesquisado, 0 método OKA —

Avaliacdo do Conhecimento Organizacional.
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2.3.1.3 Método OKA — Organizational Knowledge Assessment

O método OKA apresenta-se como uma ferramenta para diagnosticar a GC
nas organizacdes e foi desenvolvido por Ana Flavia Fonseca (2006), exclusivamente
para o Banco Mundial. Nesse sentido, direciona-se em criar possibilidades para que
as organizac¢fes concentrem seus esfor¢cos na area de GC.

O método OKA também é apresentado por Fonseca (2006); Fresneda et al.
(2008) e Fonseca e Fresneda (2010) que apresentam 0s seguintes obijetivos:
oferecer um mecanismo para que as organizacdes diagnostiquem seu nivel de
preparacdo para GC; identificar pontos fortes e fracos nas principais areas
relacionadas a GC; o método pode ser util para o estabelecimento da comunicacao
e definicAdo das atividades operacionais envolvidas com a GC em toda a
organizacdo; o método OKA pode servir como um valioso quadro de referéncia para
facilitar a aprendizagem e compreensao da natureza e complexidade da GC e seu
impacto na organizacdo. A autora enfatiza que o método tem por base extensa
pesquisa tedrica e a identificacdo de melhores praticas organizacionais, e pode
fornecer uma visdo adequada e de facil entendimento sobre o que vem a ser a GC.

Nesse contexto, para que a gestdo do conhecimento possa ser utilizada
juntamente com o método de diagndstico do OKA, o método é classificado em trés
elementos essenciais: 01-Pessoas; 02-Processos; e 03-Sistemas ou Tecnologia.
Fonseca (2006) descreve que a GC procura utilizar acdes operacionais que
envolvam cada um dos elementos, e a0 mesmo tempo realizem a sua unido. Por
meio dos quais possam gerar valor a partir dos seus ativos intelectuais.

Nesse sentido, além dos elementos essenciais, 0 método OKA é constituido
por 14 dimensdes, caracterizado por métricas bem definidas por Fonseca (2006),
resultantes dos seus estudos de doutorado em Ciéncia da Informacgéo, pela
Universidade de Maryland, Estados Unidos.

A Figura 04 expressa visualmente os elementos e respectivas dimensdes,

cuja descricdo acrescentada das métricas consta no Quadro 07.
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Figura 04 - Arquitetura do Método Organizational Knowledge Assessment

(OKA).
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Fonte: Fonseca e Fresneda (2010, p. 5).

A arquitetura da Figura 04 evidencia os trés elementos do OKA e suas

dimensdes, as quais se espera gque sejam analisadas juntamente com o Quadro 07,

apresentados na sequéncia com suas devidas métricas sugeridas.

Quadro 07 — Apresentacao dos Elementos, Dimensfes e Métricas do Método OKA.

Descricdo das

€m pProcessos e
metas.

Elemento Dimensées . ~ Métricas
Dimensdes
1. O grau com que as organizactes
Diagnosticar as recompensam as atividades ligadas ao
) : conhecimento.
atitudes culturais, A . .
crengas implicitas 2. Tolerancia da organiza¢do com 0s riscos e
e explicitas e comportamentos relacionados a inovagao.
P incentivos que 3. O grau com que a organizacdo apoia e
E existente na oferece aprendizado aos seus
S = colaboradores.
. .| organizacao. ) o
S Incentivos Culturais Se 0S Mesmos 4. Incentivo da organiza¢do a mudangas
0 ossibilitam a profissional dos colaboradores (plano de
(F:)ria 50 e 0 uso dos carreira, ascenséao profissional, mudanca de
A 1acao . area, etc.).
ativos intelectuais . L
S 5. Reconhecimento da participagéo dos

colaboradores na melhoria do desempenho
da organizacao.

6. Receptividade da empresa a ideias
externas.
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Identificacdo e
Criacéo do
Conhecimento

A capacidade da
Organizacéo para
identificar e criar
conhecimento e
outros ativos
intelectuais.

1. Receptividade da organizacéo a novas
informacdes que sirvam de base para
estruturacdo de novo conhecimento.

2. Reconhecimento pela organizacao das
habilidades dos colaboradores em criar novo
conhecimento.

3.0 grau com que a organizacao investe,
otimiza e retém o capital humano atualizado.
4.0s procedimentos, esforcos e o
comprometimento da organizacdo em
identificar e capturar informacdes relevantes
aos seu negobcio e objetivos organizacionais.
5. Os meios de identificacéo e
disseminacdo do conhecimento capturado.

Compartilhamento
do Conhecimento

A capacidade da
organizacao para
compartilhar ativos
Intelectuais.

1.0 grau com que a organizacao possui e
utiliza as estruturas organizacionais que
favorecam o compartilhamento de
conhecimento.

2.0 grau com que o compartilhamento de
conhecimento é disseminado pela organiz.
3. A assessoria ou ferramentas que a
organizacéo oferece as atividades ligadas ao
compartilhamento de conhecimento.

4. O grau com que a organizacdo
compartilha conhecimento tacito e explicito.
5. O grau com gue a organizagao converte
conhecimento técito em explicito.

6. O grau com que a organizacao converte
conhecimento explicito em organizacional e
seu armazenamento.

7. O grau e a qualidade com que a organiz.
compartilha conhecimento com

clientes, parceiros e vendedores.

Comunidades de
Praticas

A existéncia,
Finalidade e uso de
grupos de pessoas
gue possam ser
efetivamente
mobilizados para
resolver problemas
e permitir que a
organizacao atinja
seus obijetivos.

1. A habilidade da organizacdo em
proporcionar suporte a criagdo de
conhecimento e grupos de compartilhamento
de conhecimento dentro de sua &rea de
atuacao.

2. A natureza das comunidades de prética
existentes na organizacao.

3. A efetividade das comunidades de pratica.
4. A capacidade da organizagdo em catalisar
a formacéo de times que utilizem o
conhecimento para resolver problemas ou
para dar suporte aos objetivos da
organizacao.

Conhecimento
e Aprendizado

A capacidade da
organizagdo no
desenvolvimento de
seu capital

humano por meio de
treinamentos e
outras estruturas ou
atividades
formalmente
dirigidas ao
desenvolvimento
das pessoas e 0
conhecimento.

1. As acBes e abordagens da organizagao
para construir capital humano.

2. O grau com que as organizagfes
oferecem treinamentos relacionados as
mudanc¢as comportamentais.

3. O grau com que a organiza¢des adotam
conhecimentos novos em seus processos de
trabalho.

4. O grau com que a organizacéo utiliza e
reutiliza o conhecimento e o “know-how”.

5. O grau com que a organizacao incorpora
informacao externa a suas atividades de
aprendizado.
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Lideranca e
Estratégias

A utilizacdo das
praticas de Gestao
do

Conhecimento como
modelo de

gestdo dos lideres e
gerentes da
organizacao.

1. O grau com que a organizag&o considera
GC como um valor corporativo.

2. O grau com que as liderangas atuam na
geréncia e supervisdo da estrutura
organizacional, dos processos e politicas
da organizacao.

3. O grau de patrocinio da alta administracao
ao programa de GC envolvidos nos
processos da organizacao.

4. O grau da alta administracdo em
apresentar-se como flexivel e apta a
mudancas estruturais.

5. A qualidade do relacionamento entre a
alta administracdo e o corpo gerencial

da organizacao.

Fluxo de
Conhecimento

A capacidade do
fluxo de
conhecimento e
outros ativos
intelectuais na
organizacao.
Incluindo a captura,
armazenamento,
disseminacédo do
mesmo.

1. A efetividade da captura do conhecimento
2. A efetividade do armazenamento dos
conhecimentos.

3. A efetividade da transformacgé&o do
conhecimento.

4. A efetividade da disseminag&o dos
conhecimentos.

5. A efetividade do fluxo do conhecimento.

Operacionalizacdo
do Conhecimento

A capacidade da
organizagdo em
integrar e aplicar
conhecimento
dentro de seu
negocio e processos
operacionais.
Incluindo o
desenvolvimento de
novos produtos,
marketing, e outros
Representa o ciclo
interativo de
conhecimento dentro
dos processos
criticos da
organizacao, e
consequentemente
de seus resultados.

1. A existéncia da estrutura para viabilizar a
absorcéo e integracéo do conhecimento aos
processos operacionais da organizagéo.

2. O grau com que as politicas,
procedimentos e préaticas da organizagéo
permitem e favorecem mudangas continuas.
3. O grau com que 0s processos da
organizacdo estdo mapeados e acessiveis
aos empregados.

4. O grau com que 0s empregados tiram
proveito da integracéo e aplicacdo do
conhecimento organizacional dos processos.

Alinhamento

O grau no qual o
objetivo do
Programa de

gestédo do
conhecimento e seu
resultado possam
satisfazer ou realizar
0Ss

objetivos propostos
pela organizacao.

1. O grau de aptidao da organizagdo para
articular e concretizar objetivos.

2. O grau com que a empresa possui
conhecimento que suporta suas estratégias e
alinhamento aos seus objetivos

3. O grau com que o Programa de GC ou as
iniciativas de GC refletem os objetivos da
organizacao.

4. O papel da GC para o atendimento dos
objetivos da organizacéo.

5. O alinhamento entre o tipo de conhec.
existente e as necessidades da organizagéo.
6. O grau de alinhamento da GC com os
objetivos organiz. impactando positivamente
em suas respostas e resultados.
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A capacidade da
organizacao para

1. O grau com que a organizacao esté apta a
identificar, diagnosticar e aperfeicoar suas
operacdes de maneira sustentaveis.

2. O grau com que a organizacdo emprega

do Conhecimento

organizagdo, em
envolver pessoas,
processos,
unidades, grupos,
etc.

P medir a si mesma medidas para diagnosticar possiveis

R guanto a gestdo dos | beneficios relacionados as iniciativas e a

o) ativos intelectuais. programas voltados a GC.

C Métricas e Monti_)rar e 3. A efetividade da Tl e outros investimentos

. ~ identificar de infraestrutura nos processos.

E Monitoracéo . S
melhores praticas, 4. O grau com que a organizacgao € capaz de

S informacao externa | e interagir com seus parceiros, vendedores e

S e aprendizado que competidores.

(@) possa desenvolver 5. O grau com que a organizagao esta apta a

S os diversos identificar e assimilar informac&o sobre si
segmentos da mesma no ambiente externo.
empresa e gerar 6. O grau com gue a empresa esta
valor. organizada para medir o desempenho de

suas pessoas.
A capacidade e 1. Diagnosticar os softwares, aplicagbes ou
existéncia de ambientes de comunicacao existentes para
infraestrutura dar suporte as atividades de GC.
Infraestrutura tecnolégica que 2. A capacidade da infraestrutura tecnologica

Tecnoldgica de GC | permita a gestdo do | para dar suporte ao fluxo e aos processos de
conhecimento e o conhecimento.
compartilham. 3. Medigéo dos resultados e uso da
de melhores infraestrutura tecnoldgica disponivel.
praticas.
Diagnosticar a 1. A objetividade do processo para acessar o
capacidade e a conhecimento da organizacéo.
infraestrutura 2. A facilidade com que pode ser transferido
existente permitindo | e compreendido o conhecimento contido na
0 acesso e a organizacao.

Acesso a . = . .
infraestrutura interacéo 3 A'fa}mhdade de acesso ao conhecimento

dos stakeholders implicito da organizacgéo.
com os “ativos 4. A efetividade dos mecanismos
intelectuais da informatizados que a organizag&o possuli

S organizacgao para encontrar conhecimento.

| (sistemas ou 5. Medicédo de resultados e uso dos sistemas

S pessoas). disponiveis.

T O tipo de contetido 1.0 grau com que a organizagéo tem

E e as ferramentas informac&o sistémica, sobre suas
informatizadas necessidades. _ .

M Geréncia de gerenciais, para que | 2. A abrangéncia do tipo de contetdo e

A Contetdo as informacdes da ferramentas que a organizagéo possui.

S organizacao 3. A qualidade do contetdo e programas que
auxiliem os a organizacé&o possui para desenvolvimento
pProcessos operacional e administrativo.
produtivos.

A natureza, o 1. Suporte a infraestrutura do ambiente
desenho e a organizacional/programa de GC.
Suporte e capacidade do 2 A finalidade dos pa_péis associados com a
Gerénci Programa de GC, infraestrutura do ambiente de GC.
eréncia do . L :
como construido 3. O equilibrio entre aspectos formais e
Programa de ; ) ) :
Gestio dentro da informais da infraestrutura do ambiente

de GC na organizagao.

4. A existéncia de meios para realimentacao
(feedback) e mecanismos de monitoracao
relacionados ao ambiente de GC pela
organizacéo.

Fonte: Adaptado de FONSECA (2006).
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As métricas apresentadas no Quadro 07 s&o identificadas e transformadas
em 205 questdes, perfazendo aproximadamente 1.200 alternativas de respostas,
que formam o questionario de diagndstico. O qual se apresenta como um
instrumento de levantamento de dados. As respostas de cada uma das questbes
sdo submetidas a um método de ponderacdo que gera um valor, para cada uma das
14 dimensdes do conhecimento. As pontuacdes de cada dimensdo séo utilizadas
para gerar um diagrama tipo radar. Dessa forma, essas pontuacfes demonstram o
nivel de preparacdo do conhecimento da organizacdo por dimensdo do
conhecimento (FONSECA e FRESNEDA, 2010).

Na sequéncia apresenta-se o Diagrama Radar de Resultados, conforme

apresentado na Figura 05.

Figura 05 - Diagrama Radar de Resultados do OKA.
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Fonte: Fresneda et al. (2008, p.14).

A interpretacdo dos resultados apresentados por cada dimensdo acima se da
pelo critério definido por Fonseca (2006, p.125), “pelo qual os resultados podem ser
transformados em indicadores: Baixo (0 a 10), Médio (11 a 20), Alto (21 a 30) e
Muito Alto (acima de 31)”. Nesse contexto, observa-se a importancia das dimensoes,
nao somente para cada elemento, mas, sim, porque podem impactar um ou até os
trés elementos: pessoas, processos e tecnologia/sistemas, conforme o Quadro 07.

Um resultado satisfatério de GC pode ter passado pelo compartihamento de



78

conhecimento, inicialmente no elemento (pessoas), em seguida contou com a
contribuicdo facilitada da tecnologia (sistemas), e com a utilizacdo adequada dos
(processos) tornou-se conhecimento efetivo.

Fonseca (2006) apresenta o método de realizacdo do diagnéstico do OKA
propondo duas alternativas: (I) a resposta individual do questionario por pessoas-
chave responséaveis pelas diferentes areas relevantes para a GC na organizagao e
(Il a resposta em conjunto por pessoas de diferentes areas da organizacao,
debatendo antecipadamente as alternativas a serem respondidas. A autora enfatiza
que o principal dilema entre essas alternativas é a rapidez versus a complexidade de
realizacédo da pesquisa.

O método OKA foi traduzido do inglés para o portugués e customizado para a
administracdo publica, com a participacdo ativa de sua criadora. Além disso, foi
desenvolvido o SysOKA, um software livre para facilitar sua aplicacdo em base
quantitativa. Em 2008, 207 organiza¢des haviam utilizado o método OKA, das quais
68% eram da é&rea governamental (FRESNEDA et al.,, 2008). Este pode ser
readequado e aplicado a qualquer tipo de organizacéo.

Conforme argumenta Fresneda et al. (2008), o método OKA trata-se de um
instrumento com sdlida base tedrica, detalhado, e que pode proporcionar resultados
satisfatorios. Os autores sugerem que a partir dos resultados apresentados pelo
diagrama de radar, pode-se iniciar um detalhamento das informacgfes geradas pelo
método OKA, analisando cada dimensdo e cada resposta das questfes coletadas.
Desse modo, facilita a identificagdo de um conjunto amplo de informacgdes que
possibilitam a elaboracdo de um Plano de GC alinhado a estratégia e aos objetivos
da organizacédo diagnosticada.

Os métodos disponibilizam dados quantitativos a respeito da GC. Nesse
sentido, torna-se necessario analisar a interacdo entre praticas de GC e o
desempenho organizacional quanto a eficiéncia e inovacdo. Os métodos
pesquisados estdo resumidos e apresentados com seu ponto forte e fraco no
Quadro 08.
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Quadro 08 - Resumo dos Métodos Pesquisados e seus Atributos.

Autor

Ano

Método

Atributos

Wendi R.
Bukowitz
e
Ruth L.
Williams

2002

Knowledge
Management
Diagnostic
(KMD/DGC)

Diagnosticam os aspectos da cultura organizacional e
0 modelo de gestéo utilizado, seus processos e facilita
a implementacdo da GC na organizacdo. Disponibiliza
um questionario estruturado e resultados quantitativos
em oito secdes sendo classificadas em: Obtenha,
Utilize, Aprenda, Contribua, Avalie, Construa,
Mantenha e Descarte.

Ponto Fraco: Diagnosticam aspectos mais voltados
inicialmente a identificacéo e implantagéo da GC.
Ponto Forte: Podendo ser analisado cada aspecto
identificado e selecionando os melhores a serem
implantados.

Organizacéo
para
Cooperacao
e Desenvolv.
Econbémico
(OECD)

2003

A implantacéo
da GC nos
paises
membros da
OECD e pelas
organizacfes
empresariais.

Estruturado para diagnosticar como a GC é tratada em
ministérios, agéncias governamentais e outras
organizagBes publicas de alto nivel dos paises
membros da OECD. Podendo também ser utilizado
pelas demais organizagbes privadas, proporcionando
favorecimento para implantacdo e manutencédo da GC.

Ponto Fraco: Diagnosticam como esta a estrutura e a
qualidade dos produtos e servigos prestados.

Ponto Forte: Estes diagnosticos podem levar a uma
melhor qualidade dos custos e servicos oferecidos pela
area publica e demais organizagdes privadas.

Ana Flavia
Fonseca, para
0 Banco
Mundial

2006

Organizational
Knowledge
Assessment
(OKA)

Diagnosticam o nivel de preparacdo e manuten¢do da
GC, constatando a utilizacdo dos ativos intelectuais por
meio das informacgdes, experiéncias, conhecimentos e
habilidades, objetivando incorporar valor a produtos e
servigos. E composto por trés elementos: Pessoas,
Processos e Tecnologias. Subdivididos em 14
dimensbes. Conta com questionario estruturado de
205 questbes e software livre para diagnosticar os
resultados.

Ponto Fraco: A aplicacdo e analise do grande nimero
de questdes coletadas, hum total de 205 questdes, que
podem proporcionar um desconforto ao entrevistado.
Pontos Fortes: 01- As questdes podem ser
analisadas pelos elementos individuais e em conjunto.
02- Facilidade na identificacdo, no aprimoramento e no
desenvolvimento continuo da GC, pois envolvem
Pessoas, Processos e Tecnologia, elementos estes
indispensaveis para  sobrevivéncia de uma
organizacdo. 03- Os resultados podem ser evidenciado
pelo grafico em Radar, de facil entendimento e
objetividade. 04- Pode apresentar melhoria nos
negécios, como reducdo de custos, maior participagcéo
de mercado e melhoria da produtividade. 05- O método
apresenta as melhores préticas de GC pesquisadas.

Fonte: O autor.

Observa-se, no Quadro 08, que os trés métodos séo relevantes, apresentam

os atributos, os pontos fracos e fortes, 0 que proporcionara ao pesquisador a

possibilidade de escolher qual se aplica melhor em sua pesquisa.
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Ao final desta revisdo da literatura sobre diagnéstico de GC, cabe salientar
que foi selecionado para esta pesquisa 0 método de avaliacdo da OECD, por se
enquadrar aos objetivos pretendidos com este trabalho, envolvendo o diagndstico e
analise das praticas de GC, mais especificamente ao mapeamento de
conhecimentos e mapeamento dos processos. Como locus desta investigacéo
elegeu-se uma organizacgédo do setor téxtil e do vestuario em Maring4, a qual envolve
pessoas e processos, e tem como vantagem fazer uso de um método desenvolvido
por uma organizacdo reconhecida mundialmente, que busca o desenvolvimento e a

melhoria continua de produtos e processos.

2.4 VARIAVEIS, INDICADORES E INDICADORES COMPOSTOS

Nesse tdpico apresentam-se 0s conceitos de variaveis, indicadores e
indicadores compostos, conforme utilizados nesta dissertagao.

2.4.1 Variaveis

Saisana e Tarantola (2002); Viotti e Macedo (2003) e Sellitto e Ribeiro (2004)
apresentam que uma variavel é um conjunto de medidas quantitativas ou
qualitativas. Dessa forma, as variaveis quantitativas estdo interligadas a um namero
ou valor, e as varidveis qualitativas estdo associadas a uma categoria ou
relacionadas a um conceito, aspecto, qualidade ou a um objeto de estudo.

As variaveis permitem relacionamentos, classificacdes e tipologias. As
relacbes entre as variaveis podem ser reciprocas e assimétricas. Nas variaveis
reciprocas surgem circularidades entre as variaveis, e nas variaveis assimétricas o
comportamento de uma variavel afeta, determina ou influencia o comportamento da
outra variavel. (SELLITTO e RIBEIRO, 2004).

Uma variavel € representada numericamente, segundo Sellitto e Ribeiro

(2004), em quatro tipos diferentes de escalas, conforme apresentado no Quadro 09.
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Quadro 09 - Tipos de Escalas.

TIPO DE ESCALA DESCRIQAO
Sao mensurados atributos que s6 admitem relacfes de equivaléncia
NOMINAL o : N S
(gremista = 0, palmeirense = 1, vascaino = 2 etc.).
ORDINAL Estabelece graduacéo no atributo (péssimo = 0, ruim = 1, médio = 2,

bom = 3, 6timo = 4).

A graduacéo do atributo ocorre proporcionalmente no intervalo entre
INTERVALAR as escalas (a diferenga entre 10° e 20°C de temperatura é a metade da
diferenca entre —10° e 10°C).

Ocorre intervalo proporcional e também admite uma referéncia zero,
PROPORCIONAL para que se mantenha uma propor¢cdo constante entre atributos e
escala (comprimento, largura, peso).

Fonte: Sellitto e Ribeiro (2004).

Dessa forma, os tipos de escalas apresentados no Quadro 09 buscam facilitar

a analise e a interpretacdo das variaveis estudadas.

2.4.2 Indicadores

Os indicadores sdo unidades que facilitam a medicdo de elementos
guantitativos ou a verificagdo de elementos qualitativos, de modo que os elementos
qualitativos satisfacam os objetivos definidos de um estudo e sirvam como uma
ferramenta de mensuracédo sobre os elementos estudados.

Saisana e Tarantola (2002); Viotti e Macedo (2003) e OECD (2008a) explicam
que indicadores sdo pistas, indicios, trilhas seguidas na busca da andlise e
interpretacdo das variaveis relacionadas a fendmenos econdémicos, sociais e
culturais que afetam a sociedade. Os autores ainda apresentam que, mais do que
estatisticas isoladas, os indicadores s&o variaveis relativas que objetivam a
formacdo de um conjunto coerente de informacgdes, representadas pela utilizacao de
algum tipo de sistema ou processo utilizado na coleta e facilitacdo da analise dos
dados.

Um indicador aponta e identifica tendéncias que podem despertar a atencao
de um avaliador ou pesquisador. A OECD (2008a, p.86) esclarece:
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Um indicador é uma medida quantitativa ou qualitativa, derivada de uma
série de fatos observados que podem revelar posicdes relativas (por
exemplo, de um pais) em uma determinada area e, quando avaliado em
intervalos regulares, um indicador pode apontar a direcdo da mudanca
através de diferentes unidades e com o tempo. No contexto da analise de
politicas, os indicadores apoiam a identificacdo de tendéncias e chamam a
atencao para determinadas questdes, podendo assim ser (teis na definicdo
das prioridades politicas e no monitoramento de seu desempenho.

Nesse contexto, os indicadores tém por finalidade tratar as informacdes
coletadas em um estudo, no intuito de torna-las acessiveis de analise e
interpretacdo quantificaveis, para a compreensédo de toda a sociedade. Kligerman et
al. (2007) apresentam alguns critérios a serem selecionados na definicdo de um
indicador, como: a existéncia de dados base a serem analisados; coeréncia do
namero total de indicadores selecionados; natureza da informacdo solicitada e
coletada; possibilidade de comparacdo com critérios definidos ou padrdes
existentes. A utilizacdo dos critérios apresentados acima pode contribuir na
avaliacdo de um indicador e, consequentemente, no reflexo de uma tomada de

deciséo organizacional utilizada por meio dos indicadores.

2.4.3 Indicadores Compostos

Os indicadores conforme ja apresentados no tépico 2.4.2, sdo as pistas,
indicios, trilhas seguidas em busca da compreenséo das variaveis estudadas. Nesse
contexto, Trzesniak (1998); Saisana e Tarantola (2002); OECD (2008a) expdem que
os indicadores podem ser utilizados como indicadores compostos, e conceituam que
um indicador composto (ICs) € formado quando se compila varios indicadores
individuais, que resultam em um Unico indice, com base em um modelo subjacente.
Nesse sentido, um indicador composto fica derivado a qualidade das variaveis
existentes, e espera-se que as variaveis sejam relevantes, analiticas, atuais e
acessiveis.

Saisana e Tarantola (2002) apresentam como vantagens na utilizacao dos ICs
a agregacdo e o0 resumo das questbes coletadas, em que os indicadores
proporcionam uma “visualizagdo” de um “amplo quadro” e podem ser facilmente
interpretados se comparados com varios indicadores separados, além de reduzir a
guantidade de indicadores individuais. Os autores apresentam como desvantagem a

guantidade de dados necessarios para a construcdo de ICs, jA que serao
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necessarios dados de todos os sub-indicadores encontrados.

Assim, destaca-se a importancia da atencéo pelo pesquisador na construgao
de um indicador composto, relacionado as questdes estudadas, a selecdo de sub-
indicadores e a ponderacdo entre 0s sub-indicadores, para mostrarem-se

transparentes e adequados.

2.4.4 Construcéo de Indicadores

A construcdo de um indicador apresenta-se envolvida com informacdes
guantitativas ou eventos importantes que possam evidenciar o desempenho de um
produto ou processo, quanto a sua eficacia ou nivel de satisfacdo, bem como
permitir seu acompanhamento de evolugcdo com o decorrer do tempo. Trzesniak
(1998); Sellitto e Ribeiro (2004) e OECD (2008a) apresentam que a construcao de
indicadores deve ser normatizada e possuir sua elaboracao ligada historicamente ao
tempo de interesse da pesquisa, atendendo sempre as mesmas regras de medicao,
para que a comparabilidade entre as variaveis esteja garantida e para que se mostre
como um instrumento Util e eficaz.

Trzesniak (1998) explica que o principal passo para a construcdo de
indicadores é destacar o centro da questdo da construcdo no sistema ou processo
de interesse ligado a pesquisa, por meio da observacao, e assim serd direcionada
uma ou mais perguntas. O autor salienta que a resposta ou as respostas surgirdo
das possiveis informacfes coletadas (TRZESNIAK, 1998). Na Figura 06, o autor
deixa evidenciado os passos para constru¢ao de um indicador.
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Figura 06 — Passos para Elaboracdo de um Indicador.

Perguntas

Caracteristicas

Sistema ou Processo dos indicadores:
"a priori" e desejaveis

Procedimentos

padronizados
Dados
|___Reelaboracio |
I Interpretagdo l
| Refinamento |
] valores de referéncia |
Informacdes

Fonte: Trzesniak (1998, p.162).

Na Figura 06, pode-se verificar a importancia da construcdo de um indicador
referente a distancia entre as perguntas e as informacdes finais apresentadas na
figura. Além de destacar que as informacgdes finais estdo diretamente ligadas aos
indicadores utilizados para andlise e interpretacdo das perguntas e das respostas
coletadas.

Segundo Trzesniak (1998), na construcdo de um indicador é indispensavel a
observacédo da proposicao dos indicadores, 0os quais buscam no processo analisado,
aspectos com caracteristicas especificas que possam contemplar as respostas
desejadas e a padronizacdo da metodologia aplicada. Essa metodologia, garante a
replicabilidade em circunstancias idénticas e a coeréncia dos dados coletados.
Neste contexto, um indicador baseia-se em um procedimento Unico, bem definido e
vinculado ao tempo das respostas esperadas.

Na fundamentacdo tedrica apresentada, pode-se constatar a evolugcéo da era
do conhecimento e as dimensdes envolvidas com a organizagdo e a gestdo do
conhecimento e, dessa forma, identificar as praticas utilizadas pela organizacado do
setor téxtil e do vestuario, a qual pode proporcionar uma visao geral para aplicacao

de um dos trés métodos possiveis de diagnosticar a GC. Apds a pesquisa na
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literatura, optou-se pelo método da OECD, conforme justificado anteriormente. A
partir da aplicacdo do método de avaliacdo da OECD e obtencéo dos indicadores, foi
possivel diagnosticar e analisar as praticas encontradas na organizacdo do setor

téxtil e do vestuario.



Figura 07 - Estrutura do Capitulo 02.

CAPITULO 02

[ 2. Fundamentacédo Tedrica

ﬁ.l O Conhecimento Empresarm

2.1.1 O Conhecimento.

2.1.2 Evoluindo em Direcao a
Gestéo do conhecimento.

2.1.3 Dimensdes da GC:

- Viséo e Estratégia;

- Cultura;

- Estrutura Organizacional;

- Politicas e Praticas;

- Sistemas;

- Mensuracao;

- Aprendizado com Ambiente.

2.2 As Préaticas de GC:

- LicBes Aprendidas Nonaka e Takeuchi
(1997); Davenport (1998); Bitencourt (2010);
Massingham e Massingham (2014).

- Comunicacdo Empresarial Stewart (1998);
OECD (2003); Carvalho (2012).

- Gestdo de Competéncias Nonaka e
Takeuchi (1997); OECD (2003); Sentanin (2012);
Strauhs (2012).

- Mapeamento dos Conhec. Davenport e
Prusak (1998); Bukowitz e Williams (2002); OECD
(2003).

- Mapeamento dos Processos Davenport
(1999); Bukowitz e Williams (2002); OECD (2003);
Carvalho (2012).

- Educacéo Corporativa OECD (2003);
Hendarman e Tjakraatmadja (2012); Shinoda (2012).
- Comunidade de Praticas Davenport e
Prusak (1998); OECD (2003); Gnecco (2012).

- Benchmarking Nonaka e Takeuchi (1997);
Bukowitz e Williams (2002); OECD (2003); Bitencourt
(2010).

- Memoéria Organizacional Aimeida (2006);
Strauhs (2012); Freire (2013).

2 =4

/ 2.3 Diagnostico Relacionado ao Conhecimento \

2.3.1.1 Método do DGC.

2.3.1.2 Método da OECD.

2.3.1.3 Método OKA.

/

2.4 Variaveis, Indicadores e indicadores

Compostos.

Fonte: o autor.
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Conforme apresentado na Figura 07 evidencia-se a estrutura do Capitulo 02,
buscou-se a fundamentacdo tedrica sobre o conhecimento empresarial e a
identificacdo da GC, que sustentard o diagnéstico e a analise das praticas
pesquisadas no desenvolver da dissertacdo. No Capitulo 03, sdo descritos 0s

procedimentos metodologicos utilizados para o desenvolvimento deste estudo.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem por objetivo apresentar o processo metodologico utilizado
na pesquisa. Em qualquer tipo de trabalho, seja académico ou ndo, a metodologia
apresenta-se com a descricdo de conceitos, principios e técnicas que direcionam o
caminho da pesquisa. Nesse sentido, espera-se que 0 pesquisador utilize a
criatividade, a oportunidade e a motivacdo para definir quais métodos seréo
utilizados no desenvolvimento da pesquisa. Lakatos e Marconi (2010, p.65) definem
que “o método tem fundamental importancia em um trabalho académico na medida
em que nao ha ciéncia sem o emprego de métodos cientificos”.

Portanto, neste capitulo, apresentam-se o fundamento epistemoldgico da
pesquisa realizada, o método utilizado, o tipo de pesquisa, a coleta, os indicadores
utilizados, a delimitacdo do estudo, a analise dos dados e, por ultimo, a harmonia do

desenvolvimento da pesquisa com a obtencédo dos objetivos pretendidos.

3.1 FUNDAMENTO EPISTEMOLOGICO DA PESQUISA

Em uma pesquisa torna-se primordial a definicdo do método a ser utilizado, e
pode-se dizer que esta escolha poderd resultar como uma escolha vélida e
aceitavel. Demo (1995, p.12) afirma que “o método significa, na origem do termo,
estudo dos caminhos, dos instrumentos usados para se fazer ciéncia”.

Bruyne et al. (1991); Demo (1995); Silva e Menezes (2005); Lakatos e
Marconi (2010) definem que o método de pesquisa se apresenta como O
fundamento para a criagcdo do conhecimento, nesse sentido, pode ser considerado a
ferramenta que auxilia na interpretacdo da realidade pesquisada. Os autores ainda
apresentam que o método da pesquisa € uma atitude e uma pratica teérica de
constante busca, que define um processo intrinsecamente inacabado e permanente,
como uma atividade de aproximacgdo sucessiva da realidade que nunca se esgota,
fazendo uma combinacao particular entre teoria e dados.

Nesse contexto, nota-se que uma pesquisa esta envolvida com a analise e
harmonia entre a pratica e a teoria, a qual pode ser considerada como um dialogo
critico permanente com a realidade em sentido teérico e pratico. Entende-se que o
método de pesquisa cientifica seja um conjunto de procedimentos técnicos, de

processos e operacdes mentais que sdo praticadas na investigacdo. Lakatos e
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Marconi (2010) descrevem que o método € a linha de raciocinio adotada no
processo de pesquisa.

Os métodos que fornecem as bases logicas a investigacdo da pesquisa e
podem ser apresentados como: dedutivo, indutivo, hipotético-dedutivo, dialético e
fenomenoldgico e estdo apresentados na sequéncia. Espera-se que todos esses
métodos apontados sigam uma ordem que, segundo Ruiz (1996, p.131) constitui-se
em um “conjunto de etapas e processos a serem vencidos ordenadamente na
investigacao dos fatos ou na procura da verdade”. Por outro lado, o método utilizado
em uma pesquisa, ndo pode ser entendido somente como uma técnica utilizada na
pesquisa, mas sim, na intengcdo de interpretar e analisar a situagcdo do problema
pesquisado. Bruyne et al. (1991); Tatto (2005) e Lakatos e Marconi (2010) ressaltam
gue o método possui uma dimensdo muito maior, baseada em ajudar a explicar e
compreender os resultados de uma investigacao cientifica e 0 seu proprio processo.
Dessa forma, o método ndo pode se limitar a uma légica de operacdes e
procedimentos. Enfatizam os autores que, a pratica cientifica das ciéncias sociais é
dindmica e exige analise e interpretacdo conjunta dos quatro principios que
constituem a metodologia sugerida em: epistemolégico, tedrico, morfolégico e

técnico, como pode ser visualizado na Figura 08.

Figura 08 - Espaco Metodolégico Quadripolar.

Dialética Tipologias
_Fenomenologia Quadro de _y| Tipoil
MéthDS i .Quantific:al;:ao Analise .alos-t\:lzgzsestrl.tumis
Lagica hipotético- )
dedutiva
| POLO EPISTEMOLOGICO |'\ T / | POLO MORFOLOGICO |

TN
1

+-— | | —»

)
L)
- - i : -
PCOLO TEORICO / “—'/\‘ | POLO TECHICO |

. Positivismo . Estudos de caso
Quadtﬂ d_': . Compreenzdo rodos de . Estudos comparativos
Referencia . Funcionalizma irvestigacan - Experimentagiies,

. Estruturalismoa

. Simulag o

Fonte: Bruyne, P. et al. (1977,p.36).

Busca-se com a Figura 08 apresentar uma estrutura formalizada pelos
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autores citados. E pode ser entendida como uma busca em assegurar a pratica
cientifica. Tatto (2005, p.122) descreve que “A pratica cientifica € um campo onde
atuam as forcas (ou contingéncias) provenientes desses quatro principios, o que
significa em dltima instancia que as escolhas metodologicas em qualquer pesquisa
estdo circunscritas, explicita ou implicitamente, por essas instancias”.

Nesse contexto, 0os quatro principios apontados por Bruyne et al. (1991) séo
apresentados e descritos na sequéncia.

O principio epistemolégico é definido por Bruyne et al. (1991) como o principio
que decide as regras de producdo e explicacdo dos fatos e a compreensédo da
validade das teorias. E aborda os métodos: dialética, fenomenologia, indutivo,
dedutivo e a logica hipotético-dedutiva.

O principio tedrico mostra-se relacionado a um quadro de referéncia, que
orienta a sistematica do objeto da pesquisa, Bruyne et al. (1991) propdem regras de
interpretacdo dos fatos, de definicdo das solucdes, provisoriamente dadas as
problematicas. Os principais quadros de referéncias citados pelos autores séo: o
positivismo, a abordagem compreensiva, o funcionalismo e o estruturalismo.

O principio morfologico, segundo Tatto (2005, p.124), “é o lugar da
objetivacdo da problematica da pesquisa formulada pela teoria. Refere-se a um
espaco onde se articulam os conceitos, 0s elementos e as variaveis. Representa o
plano de organizacdo dos fendmenos”. Nesse sentido, o quadro de andlise pode ser
entendido e classificado como: quadro operatério, pratico, da representacdo, da
elaboracdo e da estruturacao dos objetos cientificos. Os autores configuram esses
quadros de analise em tipologias (qualitativas, quantitativas ou quali-quantitativa), os
tipos ideais, os sistemas e as estruturas-modelos.

E, por dultimo, o principio técnico que pode ser entendido como o
procedimento de coleta dos dados ou informacdes, que transforma estas Ultimas em
informagdes relevantes para o resultado final do problema pesquisado. Nesse
sentido, o principio técnico pode permitir a escolha do modo de investigacdo
cientifica, para confrontar os dados ou informagfes coletadas com a base tedrica
conceitual que os fundamenta. Tatto (2005, p.123) descreve que “O principio técnico
relaciona-se com os modos de investigacdes possiveis na pratica cientifica, os quais
serdo escolhidos em cada caso segundo as opc¢des definidas nos outros principios
acima descritos”.

Desse modo, Bruyne et al. (1991) destacam as principais formas de
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investigacbes no campo das ciéncias sociais em estudo de caso, estudos
comparativos, experimentacées e simulacdes. Os autores citados acima, ainda
enfatizam que cada uma das formas de investigacdo, citadas anteriormente, podem
permitir diversas técnicas de coleta de dados ou informacdes. E que se leve em
consideracdo a escolha de cada elemento metodol6gico selecionado nos principios,
para aplicagéo e desenvolvimento da pesquisa.

Segundo Bruyne et al. (1991), as alternativas metodoldgicas de uma pesquisa
compdem um verdadeiro sistema, com 0s quatro principios interagindo de modo
dialético, para formar o conjunto dessa pratica. Dessa forma, as estratégias de
pesquisa em ciéncias sociais apresentam-se como experimental, survey
(levantamento), histérica, documental e estudo de caso.

As estratégias citadas acima podem ser utilizadas para o0s seguintes
propositos: exploratério, descritivo ou explanatério (causal).

Silva e Menezes (2005, p. 15) conceituam cada propdsito conforme o Quadro
10.

Quadro 10 — Propésitos da Pesquisa.
PROPOSITOS OBJETIVOS

Visa proporcionar maior familiaridade com o problema com
vistas a torna-lo explicito ou a construir hip6teses. Envolve
levantamento bibliografico; entrevistas com pessoas que
PESQUISA EXPLORATORIA tiveram experiéncias praticas com o problema pesquisado;
analise de exemplos que estimulem a compreensao.
Assume, em geral, as formas de Pesquisas Bibliograficas e
Estudos de Caso.

Visa descrever as caracteristicas de determinada
populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relacdes
PESQUISA DESCRITIVA entre variaveis. Envolve o uso de técnicas padronizadas de
coleta de dados: questionario e observagdo sistematica.
Assume, em geral, a forma de Levantamento.

Visa identificar os fatores que determinam ou contribuem
para a ocorréncia dos fenémenos. Aprofunda o
conhecimento da realidade porque explica a razdo, o
‘porqué” das coisas. Quando realizada nas ciéncias
naturais, requer o uso do método experimental, e nas
ciéncias sociais requer o uso do método observacional.
Assume, em geral, a formas de Pesquisa Experimental e

Pesquisa Expost-facto.

PESQUISA EXPLICATIVA

Fonte: SILVA e MENEZES (2005, p. 15).
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No Quadro 10 pode ser observado o0s propdésitos e objetivos a serem
analisados na definicdo da estratégia a ser utilizada em uma pesquisa.

Apos esta explanacdo conceitual dos procedimentos metodologicos, a seguir
sdo apresentados quais destes procedimentos foram utilizados na presente
pesquisa, cujo proposito foi identificar quais praticas de GC sao utilizadas na
organizacdo do setor téxtil e do vestuario no municipio de Maringé, na perspectiva
cientifica e tecnoldgica. Visa-se aumentar a compreensao e disseminar a cultura das
praticas de GC para as demais organizacfes do mesmo setor.

A identificac@o das praticas pesquisadas tem a finalidade, conforme citado no
principio tedrico, de compreender os fendbmenos estudados e ndo de intervir na
gestdo das organizacdes. Dessa forma, mesmo com a consciéncia que uma
pesquisa dessa natureza ndo seja possivel com a total independéncia da parte do
pesquisador, espera-se que o pesquisador ndo interfira por meio de suas opinides
proprias, e procure demonstrar a cientificidade da pesquisa realizada. Apos a
motivacdo citada anteriormente, definiu-se a elaboracdo do estudo e o foco
metodoldgico a ser seguido, tracando as diretrizes e a conducdo da metodologia,
apresentada na sequéncia.

Para desenvolver a pesquisa adotou-se a estratégia inicial de revisdo da
literatura, relacionada a gestdo do conhecimento com a finalidade de conhecer,
descrever, assimilar e conciliar a teoria com a pratica, motivada principalmente a
auxiliar a sociedade na analise das praticas de GC avaliadas e 0s seus conceitos.

No decorrer deste processo, verificou-se pela literatura consultada que o tipo
de pesquisa mais indicada foi exploratoria, devido a existéncia de diversas variaveis
guanto a compreensao, guestionamentos e relagcdo a uma modelagem padronizada.
Nesse contexto, Jamil (2005) descreve que a pesquisa do tipo exploratéria se
encaixa em processos metodoldgicos e possui trés propésitos: descobrir variaveis
significativas no campo alvo, descobrir relacdes entre essas variaveis e formar a
base para estudos posteriores, para o0 teste mais sistematico e rigoroso de
hipéteses.

Em concernéncia ao principio teérico e ao quadro de referéncia que orienta a
sistematica do objeto da pesquisa como de abordagem compreensiva, esta pesquisa
é classificada, em um segundo momento, como exploratéria com analise descritiva.
Jamil (2005); Mattar (2005) e Lakatos e Marconi (2010) classificam esse tipo de

analise como estudos exploratorios que tém por objetivo descrever por completo
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determinado fendmeno, como, por exemplo, o estudo de caso para o qual sao
realizadas as andlises empiricas e teoricas. Os autores enfatizam que as descricdes
podem ser tanto qualitativas, quantitativas ou quali-quantitativa. Dessa forma, pode-
se dizer que a abordagem desta pesquisa avanca no formato de caracteristicas
exploratdrias e descritivas, dado o carater complementar entre elas, discutindo a
validade como fundamento metodologico.

Conforme apresentado anteriormente, a estratégia adotada para esta
pesquisa foi classificada como exploratéria e descritiva, pois ambas sao
complementares, embasadas no seu proposito original, e evoluem no contexto e
pode ser constatada nos trabalhos consultados e citados na revisao da literatura
desta dissertacdo, como: Jamil (2005), Mallmann (2012) e Shinoda (2012). Na

sequéncia, apresenta-se a abordagem da pesquisa.

3.2 ABORDAGEM DA PESQUISA

A abordagem utilizada em uma pesquisa pode ser gualitativa, quantitativa ou
quali-quantitativa.

A primeira abordagem foca no objeto da pesquisa, na qualidade dos dados,
sem a preocupacao principal de medir ou quantificar os dados colhidos. Silva e
Menezes (2005) e Mallmann (2012) apresentam que os métodos qualitativos séo
agueles direcionados para a descoberta das qualidades de: fendbmenos, situacées,
pessoas, significados e eventos. Utiliza-se a abordagem qualitativa quando a
pesquisa considera que a interpretacdo dos fendbmenos e a atribuicdo de
significados sdo fundamentais na andlise, de modo que a interpretacdo do resultado
pode ser classificada em bom, regular, ruim etc.

A segunda abordagem é a quantitativa e apresenta-se focada na
preocupacao em medir ou quantificar essencialmente todos os dados pesquisados e
coletados, podendo ser visualizada como a contradicdo da primeira. Silva e
Menezes (2005) e Mallmann (2012) esclarecem que a abordagem quantitativa pode
ser utilizada quando a pesquisa busca quantificar os dados ou as informacoes
coletadas. Nesse sentido, pode-se dizer que os dados séo trabalhados a partir de
técnicas estatisticas de forma tal que possam ser classificados, agrupados e
analisados. Nesta dissertagdo, foi utilizada a técnica estatistica da média, média

ponderada e dos indicadores.
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A pesquisa qualitativa apresenta-se sob multiplas realidades: focada numa
realidade complexa e larga. Enquanto que a pesquisa quantitativa esta
focada em um Unico e bem definido problema. A pesquisa quantitativa esta
circunscrita a redugdo, controle e precisdo. Enquanto a pesquisa qualitativa
preocupa-se com a descoberta, descricdo, compreensdo e interpretacdo
compartilhada. A pesquisa de tipo quantitativo constréi relagdes causais.
Por outro lado, a qualitativa descreve significados e revelagcdes de um

fendbmeno.

Outras caracteristicas da natureza da pesquisa qualitativa e quantitativa

podem ser analisadas conforme apresentado no Quadro 11 por Streubert e
Camperter (1995) apud Tatto (2005, p. 126).

Quadro 11 — Natureza da Pesquisa.

Quantitativa

Qualitativa

Objetiva

Subjetiva

A revisdo da literatura deve ser no inicio do
estudo/pesquisa

A revisdo da literatura pode ser feita a medida
que o estudo/pesquisa se realiza

Testa/prova teorias

Desenvolve/cria teorias

Uma realidade focada em um Unico dado e bem
definido

Multiplas realidades: focado numa realidade ou
problema complexo

Reducéo, controle, preciséo

Descoberta, descricdo, compreenséo,
interpretacdo compartilhada

Limitado

Interpretativo

Mecanicista: partes iguais ao todo

Organico: o todo €é igual as partes

Relatério de analise estatistica. O elemento
basico de analise sdo os nimeros

Relatorio rico de andlise e interpretacao
individual. Os elementos basicos de analise séo:
palavras/ideias

Pesquisador é separado do processo

Pesquisador é parte do processo

Sujeito Participante
Contexto livre Contexto dependente
Hipdteses Pesquisa questbes/problemas

A concluséo ¢ légica e dedutiva

A concluséao é dialética e indutiva

Constréi relagbes causais

Descreve significados e revela¢des

Usa instrumentos

Usa comunicac¢éo e observagao

Design/Propésito: descritivo; correlacional,
quase experimental e experimental

Design/Propdsito: fenomenoldgico;
Grounded theory; etnogréfico; histérico;
filoséfico e estudo de caso

Tamanho da amostra: 30 a 500

Tamanho da amostra ndo é relevante, busca-se
“informacéo rica” a partir da amostra

Leva em conta o programa aplicativo

Levanta informac®es relevantes que merecem
Valor

Fonte: STREUBERT e CAMPERTER (1995) apud TATTO (2005, p.126).

Buscou-se com o0 Quadro 11

identificar algumas caracteristicas que
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diferenciam a natureza da pesquisa qualitativa e quantitativa.

A terceira abordagem é a quali-quantitativa e é apresentada como a unido da
abordagem qualitativa e da abordagem quantitativa. Essa abordagem se mostra
importante no momento da aplicacdo do questionario na organizacdo estudada, pois
auxilia e enriguece a interpretacdo qualitativa das informagOes obtidas com o
questionario, sobretudo com as particularidades de cada pergunta. Nessa
abordagem, ao mesmo tempo da utilizacdo da abordagem qualitativa também se
utiliza a abordagem quantitativa e suas técnicas estatisticas ou de indicadores. A
abordagem quali-quantitativa, segundo Richardson (2012), pode contribuir para
verificar informacgdes e reinterpretar observacdes qualitativas e dados quantitativos,
e assim permite conclusbes menos objetivas. Essas interpretacbes podem ser
apresentadas por indicadores de avaliagbes, sem comprometimento ou
envolvimento da opinido por parte do pesquisador.

Quanto ao método de abordagem da pesquisa adotado neste trabalho, foi
utilizada a abordagem qualitativa, por ser mais apropriada ao alcance dos objetivos
propostos e a quali-quantitativa quanto a abordagem do problema. Nesse contexto,
por se tratar de diagnosticar praticas de GC utilizadas em uma organizacéo do setor
téxtil e do vestuario, essa escolha encontra-se fundamentada de acordo com
Mallmann (2012), que preconiza que a escolha da metodologia deve ser orientada
pelo propdsito preponderante do trabalho, em especial no que diz respeito a coleta e
analise dos dados.

A pesquisa é do tipo quali-quantitativa, porque ao mesmo tempo em que ira
identificar elementos e a qualidade das praticas de GC, obtidos por meio da opinido
do entrevistado coletada mediante questionario adaptado do método da OECD, ela
também ir4 quantificar quais sdo as praticas de GC mais utilizadas na organizacao
selecionada no municipio de Maringa, por meio dos indicadores de avaliacdo
elaborados pelo autor.

Para aplicacdo da abordagem quali-quantitativa se faz necessario definir qual
0 tipo da pesquisa a ser utilizada — estudo de caso ou comparativa — e qual o
meétodo de abordagem — dedutivo, hipotético-dedutivo ou indutivo — assegurando-se,
dessa forma, o respaldo cientifico fundamental a pesquisa, conforme apresentados

nos proximos topicos.
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3.3 CLASSIFICACAO DO TIPO DA PESQUISA

Apoés realizada a revisdo da literatura em relacdo ao tema Gestdao do
Conhecimento e suas praticas, despertou-se o interesse pela pesquisa, em estudar
e realizar um diagnostico e andlise do assunto, com vista as novas perspectivas das
praticas de gestdo empresarial, com a utilizacado da GC.

Considerando o estudo referente ao principio técnico que permite a escolha
do melhor modo de investigacao cientifica para confrontar os dados ou informacfes
coletadas, com a bibliografia apresentada no Capitulo 02 que os fundamenta, pode-
se dizer que as classificacdes das formas de investigacbes no campo das ciéncias
sociais sdo: estudo de caso, estudos comparativos, experimentacfes e simulacoes.
Nesse contexto, para melhor se interar em cada uma destas formas, efetuou-se um

levantamento conceitual, conforme apresentado no Quadro 12.
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Quadro 12 - Tipos da Pesquisa.
TIPOS DA
PESQUISA AUTORES DESCRICAO RESUMIDA

(Investigacdes)

O estudo de caso ou método monografico parte do principio
de que qualquer caso que se estude em profundidade pode
Lakatos e | ser considerado representativo de muitos outros ou de até
Marconi todos os casos semelhantes. E o estudo de determinados
(2010) individuos, profissGes, condicdes, organizacbes ou
comunidades, com a finalidade principal de obter
generalizagdes.
O autor considera o estudo de caso como uma pesquisa de
Estudo de Caso campo, na qual define que o estudo consiste na observacéo
Ruiz (1996) | dos fatos que estuda e como ocorrem espontaneamente,
coletando os dados e registrando as varidveis relevantes
para posterior andlise.
O estudo de caso é o método preferido quando:
a) as questdes “como” e “por que” sao propostas;
b) o investigador tem pouco controle sobre os eventos;
c) o enfoque esta sobre um fenémeno contemporéneo da
vida real.
E o estudo das semelhancas e diferengas entre diversos
tipos de grupos ou sociedades, contribui para uma melhor
Lakatos e | compreensdo do comportamento organizacional ou humano,
Comparativos Marconi tem a finalidade de verificar similaridades e explicar
(2010) divergéncias. Compara tanto fatos presentes como os fatos
do passado, sendo em sociedades em estagios iguais ou de
diferentes desenvolvimentos.
Nas experimentacdes cientificas ou de laboratério o
pesquisador manipula as variaveis e controla uma a uma,
tanto quanto possivel as variaveis independentes, com o

Shinoda
(2012)

Ruiz (1996) objetivo de determinar qual ou quais delas sdo a causa

Experimentagdes e necessaria, suficiente e determinante da varidvel dependente
simulagdes ou do evento em estudo.

Silva e Pesquisa Experimental é quandg se determin_a um objeto de

Menezes gstudo, _splemonapdo—se as variaveis que seriam capazes de

(2005) influencia-lo, definem-se as formas de controle e de

observacfes dos efeitos que a varidvel produz no objeto.

Fonte: O autor.

Conforme apresentado no Quadro 12, percebe-se que a analise de um
fendbmeno, no caso das praticas de gestdo do conhecimento, ndo seja possivel de
ser realizada de forma separada ao contexto que esta envolvida a organizacao do
setor téxtil e do vestuario. Desse modo, esta pesquisa buscou diagnosticar e
analisar quais as praticas de GC utilizadas na organizacdo. Ressalta-se que o
pesquisador ndo possui controle sobre esses eventos, e pode-se dizer ainda que o
fendbmeno da gestdo do conhecimento seja algo novo e atual nas organiza¢cles de
forma geral.

Todos o0s aspectos citados acima estdo relacionados e fundamentados no
Quadro 12, que direciona para a necessidade de se definir e se classificar o tipo

desta pesquisa como Estudo do Caso.
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Nesse contexto, Shinoda (2012) aponta alguns cuidados necessarios quando
se emprega o método do estudo do caso para garantir a confiabilidade e validade da

pesquisa. Esses cuidados estdo sintetizados no Quadro 13 e passaram por

adequacdes necessarias a esta dissertacao.

Quadro 13 - Cuidados no Estudo de Caso.

Cuidados Necessarios

Explicagéo

Medidas utilizadas neste estudo

Entender o método do
Estudo do Caso

Um grande nUimero de
pesquisas de estudo de caso
apresenta analises intuitivas
gue ndo transcendem a
emissdo de um simples
relatério histérico.

- Compreender o método antes da
pesquisa de campo, por meio da
pesquisa em livros e dissertacdes.

- Sintese dos achados da pesquisa
buscando profundidade especifica
a pesquisa.

Pesquisador néao interfere

O pesquisador deve evitar
contaminar as respostas do
entrevistado, evitando a falsa

- Conscientizacdo do pesquisador
guanto ao risco de interferéncia.
- Embasamento das conclusdes a

sensacdo de certeza as suas | partir das respostas do
nos resultados encontrados o - .
proprias conclusdes como | entrevistado.
pesquisador. - Observacdes diretas na aplicacéo
do questionario.
E preciso descrever com | - Elaboracdo das etapas do estudo
detalhes as etapas que | detalhado, incluindo a teoria
orientam o0 estudo: Teoria | preliminar existente, 0
Rigor Cientifico utilizada, objetivos, a | planejamento da coleta e analise
metodologia detalhada do | dos dados, o roteiro das questbes

trabalho de campo. aplicadas e dos

entrevistados.

a definicdo

Fonte: Adaptado de SHINODA (2012).

Todos os cuidados apresentados no Quadro 13 se evidenciam importantes na
utilizacado de um estudo do caso. Nesse sentido, enfatiza-se, ainda, que o estudo do
caso pode ter o fator de generalizacdo do fenébmeno estudado. Por outro lado, pode
proporcionar a vantagem de disseminacdo e troca de conhecimentos entre o
entrevistado e o entrevistador, possibilitando o aprofundamento e andlise das
respostas e incentivando novas pesquisas, conforme apresentado posteriormente,
no topico 3.6.

A partir da definicdo do tipo da pesquisa em estudo do caso, torna-se
importante definir o método de abordagem, que pode ser classificado em dedutivo,

hipotético-dedutivo ou indutivo, apresentado a seguir.

3.4 METODO DE ABORDAGEM

O método de abordagem cientifica apresenta-se como 0 conjunto de etapas
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ou processos de conciliagbes mentais utilizados na realizagdo de uma investigacao.
Bruyne et al. (1991); Silva e Menezes (2005) e Lakatos e Marconi (2010) definem a
abordagem como uma linha de raciocinio adotada no processo de pesquisa, a partir
do qual os métodos fornecem as bases ldgicas a investigacao. Tais métodos podem
ser classificados em: dedutivo, indutivo, hipotético-dedutivo, dialético e
fenomenoldgico.

Nesse contexto, Bruyne et al. (1991) conceituam, conforme Figura 08, que o
principio epistemologico define e decide as regras de producédo e explicacdo dos
fatos, da compreensédo e validade das teorias. Os autores abordam também os
métodos dialético, fenomenoldgico, indutivo, dedutivo e a légica hipotético-dedutiva,
apresentados na sequéncia.

O método dialético, segundo Lakatos e Marconi (2010), fundamenta-se na
dialética proposta por Hegel, na qual as contradi¢cdes se transcendem e d&do origem
a novas contradicbes, que passam a requerer solucdo, e pode ser entendido como
um método de interpretacdo dindmica e totalizante da realidade. Desse modo,
compreende-se que os fatos ndo podem ser considerados fora de um contexto
social, politico, econémico etc., portanto, empregado em pesquisa qualitativa.

O método fenomenoldgico, conforme comentam Silva e Menezes (2005,
p.27), ndo € dedutivo nem indutivo, mas preocupa-se com a descricdo direta da
experiéncia tal como ela é. Nesse sentido, pode-se dizer que a realidade é
construida socialmente, compreendida, interpretada e comunicada. Observa-se que
a realidade ndo é Unica, existem tantas quantas forem as suas interpretacdes e
comunicagdes. Portanto, 0 sujeito/ator pode ser reconhecidamente importante no
processo de construcdo do conhecimento.

O método indutivo apresenta-se como o0 conhecimento fundamentado na
experiéncia, ndo levando em conta principios pré-estabelecidos. Nesse sentido, no
raciocinio indutivo a generalizacdo deriva de observacbes de casos da realidade
concreta, sendo que as constatacfes particulares podem levar a elaboracdo de
generalizagOes. Nesse contexto, Lakatos e Marconi (2010) comentam que diferente
do método indutivo, 0 método dedutivo pressupde que s6 a razéo é capaz de levar
ao conhecimento verdadeiro. Desse modo, pode-se dizer que o raciocinio dedutivo
tem o objetivo de explicar o conteddo das premissas. Por intermédio de uma cadeia
de raciocinio em ordem descendente, de andlise do geral para o particular, chega-se
a uma conclusao. (LAKATOS e MARCONI, 2010).
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Nesse contexto, pode-se analisar também o método hipotético-dedutivo,
utilizado quando a coleta de dados for insuficiente ou os dados nao estiverem
disponiveis. Dessa forma, utilizando-se de hipoteses, Gil (1999, p.30) conceitua o

meétodo hipotético-dedutivo como:

Proposto por Popper, que consiste na adocdo da seguinte linha de
raciocinio: quando os conhecimentos disponiveis sobre determinado
assunto sdo insuficientes para a explicacdo de um fenbmeno, surge o
problema. Para tentar explicar a dificuldades expressas no problema, s&o
formuladas conjecturas ou hipéteses. Das hipoteses formuladas, deduzem-
se consequéncias que deverdo ser testadas ou falseadas. Falsear significa
tornar falsas as consequéncias deduzidas das hipoteses. Enquanto no
método dedutivo se procura a todo custo confirmar a hip6tese, no método
hipotético-dedutivo, ao contrario, procuram-se evidéncias empiricas para
derruba-la.

Fundamentando-se com base nos conceitos relacionados acima, o método de
abordagem e investigacdo cientifica abordado na utilizacdo desta pesquisa € o
método indutivo, o qual esta relacionado a concepcdo teorica utilizada pelo
pesquisador.

Nesse sentido, com a utilizacdo do método indutivo também foi definido o
método de procedimento e o tipo da pesquisa a ser trabalhado durante o
desenvolvimento da dissertagédo, como de estudo do caso. Desse modo, utilizou-se
deste método de procedimento com a leitura, a visita a organizacéo e a analise dos
dados coletados. Portanto, esse método de procedimento se justifica pelo fato das
organizacfes do setor téxtil e de vestuario virem destacando-se gradativamente
entre as organiza¢fes do municipio de Maringa.

Como ja citado anteriormente, a base referencial do método de procedimento
foi a revisdo bibliografica. A revisdo bibliografica desenvolveu-se com base em
material ja elaborado, relacionado ao conhecimento e a gestdo do conhecimento, e
devidamente conceituado pelos leitores, constituida principalmente por livros e
artigos cientificos que possam levar o leitor e o pesquisador a reflexdes a partir de
fatos observados ou de relatos registrados na literatura. Na sequéncia, apresenta-se
a técnica a ser utilizada no estudo do caso, definindo-se por meio de sua

aplicabilidade na pesquisa.
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3.5 VISAO GERAL DO METODO PROPOSTO

Nos tépicos seguintes estdo apresentadas as etapas das atividades
metodoldgicas definidas para materializacdo desta dissertacdo. Inicialmente,
apresenta-se a adaptacao do questionario original da OECD, o qual serviu de base
conceitual representada por meio do instrumento de identificagdo e avaliacdo das
praticas de GC na organizacdo do setor téxtil e do vestuario. Em seguida, para
representar os dados extraidos com o instrumento (questionario), € apresentado um
quadro de conversdes das respostas nominais coletadas e seu respectivo valor
quantitativo, para fins de calculo dos indicadores construidos nesta dissertacdo. E
finalmente a aplicacdo de escalas qualitativas de classificacdo dos indicadores
obtidos, relacionados as praticas de GC utilizadas na organizacao do setor téxtil e do

vestuario.

3.6 TECNICA DA PESQUISA

Para eleger a técnica da pesquisa utilizada nesta dissertacdo, tornou-se
importante definir a finalidade da pesquisa. Desse modo, optou-se pelo
levantamento de dados e pela realizagdo de um diagnéstico e andlise das préticas
de GC em uma organizacédo do setor téxtil e do vestuario de Maringa. Nesse sentido,
buscou-se contribuir com as seguintes reflexdes:

a) Analisar as préticas identificadas na organizacdo, para que possam ser

utilizadas pelas demais organiza¢cdes do mesmo ramo.

b) Auxiliar a gestdo empresarial e também procurar correlacionar a

disseminacao do tema ao trabalho cientifico.

C) Contribuir com o aprimoramento das organizacdes e das necessidades

econdmicas ou sociais locais pertencentes a regido da Amusep.

ApoOs essas reflexdes definiu-se a aplicabilidade da pesquisa, por meio da
elaboracdo e aplicacdo de um questionario especifico ao gerente da organizacao
selecionada, adaptado do questionario original do método de avaliagcdo da OECD,
conforme Quadro 14, onde consta o modelo original e suas adaptacdes. O método
da OECD esté relacionado as praticas de gestdao do conhecimento e se apresenta
envolvido com as pessoas e 0s processos de uma organizacdo. Desse modo,

buscou-se levantar dados para um diagnostico e analise das respostas obtidas com
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sua aplicacao, relacionadas as praticas de gestdo do conhecimento.

Na sequéncia, apresenta-se 0 questionario original com as devidas
adaptacdes. Posteriormente, a classificacdo das perguntas aplicadas em escalas
qualitativas e finalmente o processo de calculos dos indicadores por dimensao de

andalise.

3.6.1 Adaptacédo do Questionario da OECD para Organizacdes Téxteis

Para a efetivacdo do diagnostico sobre as praticas de GC existentes na
organizacao téxtil e do vestuario, propde-se a adaptacdo do questionario original da
OECD, verificando-se a relacdo entre os critérios aplicados originalmente e os
adaptados para organizacdao téxtil, apresentados no Quadro 14. Todos os fatores de
andlise originais (4reas ou dimensdes) do questionario foram mantidos. Algumas
adaptacdes ou modificacGes foram realizadas nas perguntas do novo questionario e

nos critérios apresentados ao entrevistado.

Quadro 14 - Adaptacéo Questionario OECD.

Dimensé&o/Area,
Fator de Andlise e
Pergunta Original

OCDE

Alteragdes no Questionario

Critérios Originais da OCDE Original da OCDE

1.1.1. Banco de dados regularmente
atualizados, de boas praticas de
projetos, licbes aprendidas ou listadas
por experts.

Dimensao 01: Na Pergunta: “empresa” foi

trocada por “organizacao”.
Nos critérios:

UTILIZACAO DAS

PRATICAS DE GC

1.1 Comunicacdo.
Na empresa os
colaboradores
compartilham
conhecimento ou
informacao por meio
de:

1.1.2. Documentacdo escrita, como
manuais de capacitacdo, boas préaticas
de trabalho, artigos publicados etc.
(membéria organizacional).

1.1.3. Facilidades do trabalho
colaborativo entre equipes de projetos
gque estdo separados fisicamente
(equipes virtuais).

1.1.1- foi substituido ‘“listadas”
por “experts” por “comunidades
de praticas”.

1.1.2 — A palavra “manuais de
capacitacao” foi substituida por
“mapeamento de
conhecimentos” e incluida
“mapeamento de processos”.
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Dimensao 01:

UTILIZACAO DAS
PRATICAS DE GC

1.2 Capacitacéo.
A empresa:

1.2.1. Prové capacitacdo formal
relacionada as praticas de GC.
1.2.2. Prové capacitacdo informal

relacionada as préticas de GC

1.2.3. Utiliza préticas formais de tutoria,
incluindo de aprendizagem.

1.2.4. Incentiva a transferéncia de
conhecimento entre os colaboradores
experientes para 0S NOVOS OU MeNOS
experientes colaboradores.

1.2.5. Incentiva os colaboradores a
fazerem cursos que tenham relagdo
com o trabalho, reembolsando os que
concluem com éxito esses cursos.

1.2.6. Oferece oportunidades de
capacitacdo fora da empresa para 0s
colaboradores das instituicdes.

Na Pergunta: “empresa” foi
trocada por “organizacao”.

Nos critérios: houve alteragao
em:

1.2.1 e 1.2.2 incluido exemplos:

“mapeamento de
conhecimentos, = mapeamento
dos processos e licBes
aprendidas”.

1.2.3 incluida ‘e de
acompanhamento dos
colaboradores” e exemplo.

1.25 incluido exemplo:

“educacgao corporativa”.

1.2.6 a palavra “empresa” foi
substituida por “organizagédo” e
excluido “das instituicdes”.

Dimensao 01:

UTILIZACAO DAS
PRATICAS DE GC

1.3 Estratégias
e Politicas.
A empresa:

1.3.1. Tem uma politica estratégica de
GC escrita.

1.3.2. Tem um sistema de registro de
valores ou cultura que promova o
compartilhamento de conhecimento.

1.3.3. Fomenta/utiliza parcerias ou
aliancas estratégicas para aquisi¢do de
conhecimento.

Na Pergunta: “empresa” foi
trocada por “organizagao”.

Nos critérios: foram mantidos
inalterados porque todos estes
elementos de estratégias e
politicas podem ser verificaveis
nas organizagdes.

Obs.: acrescido apenas um
exemplo no item 1.3.2 (memoria
organizacional) e no 1.3.3
(comunidades de préticas).

Dimensao 01:

UTILIZACAO DAS
PRATICAS DE GC

1.4 Captura e
Aquisicao de
Conhecimento.
A empresa
regularmente:

1.4.1. Utiliza conhecimento obtido de
fontes de outras industrias.

1.4.2. Utiliza conhecimento obtido de
instituic6es publicas de pesquisa.

1.4.3. Dedica recursos para obter
conhecimento de fontes externas.

1.4.4. Utiliza a internet para obtencéo de
conhecimento externo a empresa.

1.4.5. Incentiva a participagdo de seus
colaboradores em equipes de projetos
de especialistas externos.

Na Pergunta: “empresa” foi
trocada por “organizacao”.

Nos critérios: houve alteragao
em:

141 de “fontes de outras
industrias” para “fontes
externas”. Incluido exemplo
“benchmarking’.

14.2 foi acrescentado “ou
privadas”.

1.4.3 substituida a palavra
“dedica” por “disponibiliza”.
Citado exemplo de “cursos e
viagens, gestao de

competéncias”.
1.4.4 substituicho da palavra
“empresa” por “organizacdo’ e

incluido exemplo:
(benchmarking).
1.45 incluido exemplo

“comunidade de praticas”.

Dimenséao 01:
UTILIZACAO  DAS
PRATICAS DE GC
1.5. (idem 1.5.1)

1.5.1. Existem praticas de GC que sua
empresa utiliza e que néo foi incluida no
guestionario?

Na Pergunta: “empresa” foi
trocada por “organizagao”.
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Dimensao 02:

RAZOES PARA SE
UTILIZAR
PRATICAS DE GC

2.1. A Integracao e
Compartilhamento
do Conhecimento.

2.1.1. Ajudar na integracdo do
conhecimento em sua empresa

2.1.2. Acelerar e melhorar a
transferéncia do conhecimento para
novos colaboradores.

2.1.3. Acompanhar o processo de fuséo
ou aquisicdo de nova empresa para
ajudar a integrar os conhecimentos
dentro da mesma.

2.1.4. Assegurar que 0 conhecimento
dos colaboradores da empresa que
trabalham fora do pais esteja acessivel
para toda a empresa.

2.15. Assegurar que novos
conhecimentos estejam acessiveis aos
colaboradores da empresa.

2.1.6. Facilitar o trabalho colaborativo
entre equipes de projeto separadas
fisicamente

2.1.7. Melhorar o compartilhamento de
conhecimento com fornecedores.

2.1.8. Promover compartilhamento do
conhecimento com clientes.

Nos critérios houve alteracdo
em:

2.1.1 substituido “na integragao”
por “no desenvolvimento” e de
“em sua empresa”’ para “por
toda a organizagao”.

2.1.2 de “para novos
colaboradores” para “entre os
colaboradores”.

2.1.3 de “fusdo ou aquisi¢do de
nova empresa para ajudar’ para
“‘“de novos processos ou
produtos ajudando”.

2.1.4 acrescido a palavra
“identificado”;  substituido a
palavra “empresa” por
“organizagao”, e excluido “que
trabalham fora do pais”.

2.1.5 incluido “demais” e
substituido a palavra “empresa”
por “organizagao”.

2.1.6 substituicdo de “projeto”
para “trabalho”.

Dimensao 02:

RAZOES PARA SE
UTILIZAR
PRATICAS DE GC

2.2. Captura e
Controle do
Conhecimento.

2.2.1. Melhorar a captura e uso do
conhecimento de fontes externas a
empresa.

2.2.2. Proteger sua empresa da perda
do conhecimento devido a demissao de
colaboradores.

2.2.3. Identificar e/ou proteger a
estratégia do conhecimento presente na
empresa.

2.2.4. Capturar conhecimento tacito dos
colaboradores.

Nos critérios houve alteragao
em:

221 de
“organizagao”.
2.2.2 de “sua empresa” para “a
organizagao”, incluido “existente
e registro em mapeamento de

“‘empresa” para

processos”.
223 de “empresa’ para
“organizagado”, incluido “para

manuten¢do do mapeamento do
conhecimento e da memoria
organizacional’.

224 incluido “para
aprimoramento do mapeamento
do conhecimento e

mapeamento dos processos”.

Dimensao 02:
RAZOES PARA SE

2.3.1. Evitar problemas de sobrecarga
de informacédo em sua empresa.

No critério houve alteragdo em:

UTILIZAR 2.3.1 de “em sua empresa” para
PRATICAS DE GC . £->.1 0¢€ ‘em sua empresa: p
x 2.3.2. Auxiliar os gestores a focar | “na organizagao”.
2.3. Gestao da atencao em informacdes-chave
Informacéo. ¢ ¢ '

Dimensao 02:

RAZOES PARA SE
UTILIZAR
PRATICAS DE GC -
2.4, Gestao de
Recurso Humano.

2.4.1. Capacitar os colaboradores para
gue atinjam os objetivos estratégicos da
empresa.

2.4.2. Capacitar os colaboradores no
desenvolvimento de Recursos Humanos

2.4.3. Incentivar o compartilhamento de
conhecimento dos gestores como
ferramenta para a promocéao profissional
de seus colaboradores.

2.4.4. Incentivar os colaboradores a
divulgarem ideias inovadoras.

No critério houve alteragdo em:
241 de “da empresa’ para
“definidos pela organizacdo” e
incluido exemplo: “gestdo de
competéncias”.

2.4.2 substituido “de Recursos
Humanos” para “competéncias e
habilidades”.
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Dimensao 02:
RAZOES PARA SE
UTILIZAR
PRATICAS DE GC
2.5.Razbes
Externas.

2.5.1. Atualizar sua empresa quanto as
ferramentas de GC utilizadas por seus
competidores.

No critério houve alteragdo em
2.5.1 de “sua empresa” para “a
organizacao” e incluido exemplo
(benchmarking).

Dimensao 03:

RESULTADOS DA
UTILIZACAO  DAS
PRATICAS DE GC

3.1 (s/ fator de
analise).

3.1.1. Incrementou nossa habilidade
para capturar conhecimento de
instituic6es publicas de pesquisa

3.1.2. Incrementou nossa habilidade
para capturar conhecimento de outras
empresas

3.1.3. Incrementou a habilidade e o
conhecimento dos colaboradores.

3.1.4. Incrementou a eficiéncia e
produtividade dos colaboradores.

3.1.5. Incrementou nossa adaptagéo de
produtos de acordo com solicitagdo de
clientes.

3.1.6. Auxiliou na incorporacdo de
novos produtos e servigos ao portfélio.

3.1.7. Mitigou os impactos da demisséo
de colaboradores.

Nos critérios houve alteracdo
em:

3.1.1 substituiu a palavra
“nossa” por “a” e acrescentou
“organizacional e ou privadas”.
3.1.2 substituiu a palavra
“nossa” por “a” e “empresa” por
“organizagdes” e acrescentou
“organizacional”.

3.1.5 substituiu a palavra

“nossa” por “a” e incluiu “novos”.

Dimenséo 04:
RESPONSABILIDAD
E 4.1. (s/ fator de
analise).

4.1. NAO tem funcdo(des) de GC
explicita(s), mas  compartilhar o
conhecimento € uma parte importante
da cultura.

4.2. Tem um gerente do conhecimento
ou uma unidade responsavel pela GC.

Nos critérios: foram mantidos

sem alteracdes.

Dimensé&o 05:
ORCAMENTO
5.1. (s/ fator de
analise).

5.1.1. Sua empresa NAO tem um
or¢camento dedicado a GC.

5.1.2. Sua empresa tem um orgcamento
dedicado a GC.

Nos critérios: houve alteragdo
em ambos os itens de “sua
empresa” para “a organizagao’.

Dimensao 06:
ESTRUTURA

6.1. (s/ fator de
analise).

6.1.1. Indicar o nimero de
colaboradores da empresa dentro do
pais.

6.1.2. Indicar o numero aproximado de
colaboradores que trabalham fora do
pais.

Nos critérios houve alteragao
em:

6.1.1 de “da empresa” para “que
a organizacao” e de “dentro do
pais” para emprega
diretamente.

6.1.2 de “trabalham fora do
pais” para “prestam servigos
indiretamente ou terceirizados
para a organizacgao’.

Fonte: Adaptado OECD (2003).

O questionario adaptado apresenta cinco fatores de analise na dimensédo

utilizacdo das praticas de GC (comunicacdo, capacitacdo, estratégias, captura e

outras praticas de GC ndo mencionadas). Na dimensdo de razdes para utilizagdo

pelas organizacdes foram mantidos também os cinco fatores de andlise (integracéo,

captura, gestdo da informacao, gestdo de recursos humanos e as razdes externas).

Na dimensao de resultados com a utilizacdo foram mantidos os sete critérios de

avaliacdes. E nas demais dimensfes de responsabilidade, orgamento e estrutura
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foram mantidos os dois fatores originais de cada um. O questionario foi elaborado
com referéncia ao método de avaliagdo da OECD, a qual considera que praticas de
GC sédo as acdes (formais e informais) desempenhadas rotineiramente para a
operacionalizacdo desses processos de GC pelas organizacdes (OECD, 2003, p.
206).

O questionario adaptado é do tipo quantitativo, quando analisado a
identificacdo da pratica de GC e a quantidade dos dados coletados. No entanto, ao
gue se refere a realizacdo do diagnostico e da analise dos dados coletados, torna-se

qualitativo. Isto serd mais bem detalhado e descrito nos proximos topicos.

3.6.2 Adaptacéo das Escalas Originais da OECD

As escalas originais do questionario utilizado pelo método da OECD foram
adaptadas (com excecdo da dimensdo de responsabilidade e orcamento), para
melhor adequacao e utilizacdo na organizacdo do setor téxtil e do vestuario, assim
como para as demais organizacdes que queiram utiliza-lo, com a finalidade de
diagnosticar e identificar as praticas de GC utilizadas pela organiza¢do. O Quadro 15
apresenta as alteracoes realizadas e as adaptacdes das escalas originais da OECD
para as utilizadas na organizacao pesquisada.
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Quadro 15 — Adaptacdo das Escalas Originais da OECD.

Dimensdo no

Questionario Escala Original OCDE Escala Adotada

1 N&o existem. (O)*

1 Utilizada antes de 1999. 2 Estdo em processo de
B 2 Utilizada desde 1999. implantac&o. (5)
UTILIZACAO DAS | 3 Tem planos de utilizacdo nos | 3 J4 estdo em uso em iniciativas
PRATICAS DE GC | proximos 24 meses. isoladas.(7)
4 Nao utilizada/nao aplicavel. 4 J& estdo em uso e amplamente
5 Nao sabe. disseminadas.(10)
w0Esearn |1 11t crie L Dot e O e
SE pTILIZAR AS 2 ++ Critico. ) )
PRATICAS 3 + Critico. . —
Py 3 Discordo ligeiramente. (4)
E 4- C”t".:o' 4 Concordo ligeiramente.(6)
RESULTADOS DA |5 - Critico. 5 Concordo com praticarﬁente
UTI!_IZAQAO DAS |6 ———~Cl’l'tiC_O., ) tudo. (8)
PRATICAS 7 Nao aplicavel/ndo Sabe. 6 Concordo totalmente.(10)
N° de colaboradores da empresa
N° de trabalhadores da empresa dllretoalnlege.
no pais: 2 50-99.
Y e 3 100 - 149.
3 20249 4 150 - 199.
4 502909, 5 200 - 249.
6 250 - 299.
5 100 a 249. 7 300 - 349
6 250 a 499. 8 350 - 399'
7 500 a 1999. 9 400 - 449'
8 2000 ou mais. '
10 450 - 499.
ESTRUTURA 11 500+.

N° de colaboradores da empresa

N° de trabalhadores fora do indiretamente:

ais: 1 01 - 49,
g 0 2 50 - 99.
5 11 3 100 - 149,
: 4 150 - 199.
3 20 a 49,
5 200 - 249,
4 50a 99.
6 250 - 299.
5 100 a 249.
7 300 - 349,
6 250 a 499.
8 350 - 399,
7 500 a 1999.
8 2000 ou mais 9 400 - 449,
: 10 450 - 499.
11 500+.

Fonte: Adaptado das Escalas Originais da OECD (2003).
* Os valores das escalas entre parénteses representam os valores numéricos utilizados para o
calculo dos indicadores relacionados a cada dimenséo e utilizados nesta dissertagéo.

No Quadro 15 apresentado, a dimensé&o de utilizacdo das praticas de GC teve

a escala alterada para mensurar a situagéo atual das préaticas de GC no ambiente da
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organizagdo pesquisada e ndo o tempo de aplicagdo da pratica, como na escala
original. Na dimenséo relacionada as razbes para se utilizar as préaticas pela
organizacdo e resultados com a sua utilizacdo, a escala de niveis de criticidade
originais foi substituida por niveis de concordancia do entrevistado com sentencas
afirmativas, elaboradas e apresentadas no questionario aplicado. Na dimensédo de
estrutura, que originalmente mensura o porte da empresa com relagdo ao numero de
trabalhadores dentro e fora do pais, foi adaptada a pergunta para o nimero de

colaboradores diretos e indiretos envolvidos com a organizacao pesquisada.

3.6.3 Conversédo das Respostas em Valores Numéricos

Conforme apresentado no Quadro 15, relacionado as alteracfes de escalas
de respostas referentes a cada dimenséo ou area avaliada, também foram incluidos
valores numeéricos crescentes ou decrescentes, mantidos sempre no intervalo entre
zero e dez, com a finalidade de facilitar a analise e interpretacdo das respostas por
meio de calculos de indicadores construidos pelo pesquisador.

A associagdo dos valores numeéricos citados acima € desconhecida pelo
entrevistado e tem a finalidade de conciliar as respostas coletadas pelo questionario
aos valores numéricos utilizados para calcular os indicadores utilizados nesta
dissertacdo, os quais serdo indicadores parciais por fator de andlise e indicador

geral.

3.6.4 Construcdo dos Indicadores para Avaliacado das Préticas de GC

Definidas as variaveis a serem mensuradas sobre o objeto de analises
relacionadas as praticas de GC (conforme o questionario adaptado da OECD,
apresentado no Apéndice A), pode-se construir o calculo dos indicadores de
avaliacdo das préaticas de GC utilizadas pela organizacdo do setor téxtil e do
vestuario. Nesse sentido, € necessario definir a formula de calculo dos indicadores
parciais, relacionados a cada um dos fatores de analise das praticas de GC, assim
como o célculo do indicador composto geral, que incorpora as distintas dimensodes
avaliadas.

O Quadro 16 apresenta as dimensdes de GC e os fatores de andlises,

juntamente com suas representacfes numericas e seus respectivos indicadores de



avaliagédo das préticas de GC.

Quadro 16 — Construcdo de Indicadores para Pratica de GC.
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NUumero
. de
Dimenséo de GC Fator de Anéalise Ing[cador e perguntas
Prética de GC
(d) ) (IndFator-d.n) 4z [l
' de Andlise
()
S IndFator-
Comunicacao (1) 1.1Comun. 03
Utilizacdo das Capacitago (2 IndFator- 06
Préaticas de GC P ¢do (2) 1.2Capac.
() Estratégias e Politicas (3) IndFator-1.3Estr 03
IndFator- 05
Captura e aquisicdo de conhecimento (4) 1.4Aquis.
Integracéo e Compartilhamento de IndFator- 08
Conhecimento (1) 2.1lInteg.
Razbes para se Captura e Controle do Conhecimento (2) IndFator-2.2Cont. 04
Utilizar as Préticas Gestao da Informacéo (3) IndFator-2.3GInf. 02
de GC ]
(2) Gestdo de Recursos Humanos (4) megzt;: 04
~ IndFator-
Razdes externas (5) 2 BRAzEX. 01
Maior Habilidade de Capturar Conhecimento IndEator-
de Instituicdes Publicas ou Privadas de 01
. 3.1HCIPesq.
Pesquisas (1)
Maior Habilidade de Captura de IndFator- 01
Conhecimento de outras Instituicdes (2) 3.2HCOInst.
Maior Habilidade e Conhecimento dos IndFator- 01
Resultados da Colaboradores (3) 3.3HCColab.
U“';gfii‘; Sdas Maior Eficiéncia e Produtividade dos IndFator- 01
3) Colaboradores (4) 3.4EfProd.
. N IndFator-
Maior Adaptacdo de Novos Produtos (5) 3. 5NProdutos 01
Auxilio na Incorporacdo de Novos Produtos IndFator- 01
ao Portfélio (6) 3.6IncNProdutos
Menor Impacto na Demisséo de IndFator- 01
Colaboradores (7) 3.7ImpDem.

Fonte: Adaptado OECD (2003).
* O questionario original da OECD apresenta cinco fatores de analise na dimensao “Utilizacdo das
Praticas de GC”. Pelo motivo do dltimo fator ser uma pergunta aberta, nesta dissertacdo foi
desconsiderada para obtencao de um indicador de avaliagcao das praticas de GC na organizacéo do
setor téxtil e do vestuério, devido ser uma pergunta qualitativa.

Os numeros apresentados entre parénteses no Quadro 16 correspondem ao

namero relacionado a dimensao de GC na primeira coluna, e ao nimero identificavel

de cada fator de anélise na segunda coluna. Cada um dos indicadores apresentados

na terceira coluna de indicador de pratica de GC deve ser encontrado por meio da
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aplicacdo do questionario adaptado da OECD e suas respectivas escalas de valores
definidas no Quadro 15, onde o resultado do levantamento efetuado representa a
situacdo atual da organizacéo do setor téxtil e do vestuario. Utilizou-se da aplicacéo
das equacdes apresentadas na sequéncia, onde serdo encontrados os valores
representativos dos indicadores individuais, compostos e do indicador geral das
praticas de GC.

A Equacédo 1 apresenta a equacao utilizada para a obtencdo dos indicadores
individuais (cada fator de analise individualmente), os quais estdo indicados por

nameros, que podem ser consultados na terceira coluna do Quadro 16.

[Z1_, (Resp_perg_d.n.i)] Equagao

IndFator —d.n =
j 1)

Onde:

IndFator-d.n = indicador do fator de andlise, representados na segunda coluna
do Quadro 16. Ex: IndFator-1.2 (1 = dimensdo: utilizacdo das préticas, 2 =
capacitacdo) ou IndFator-2.5 (2 = dimenséo: Razfes para se utilizar, 5 = razdes
externas) etc.

Resp_perg_d.n.i = valor da resposta para a questdo d.n.i do questionario. (Ex:
Resp_perg_1.2.1, corresponde a pergunta da dimensao 1, fator 2, pergunta 1).

j = nimero de perguntas por fator de analise, disponibilizado na quarta coluna
do Quadro 16.

A Equacdo 2 esta relacionada com o indicador de dimensédo, o qual € um
indicador composto (do valor acumulado de todos os fatores de andlise da dimensao
analisada), e os dados relacionados a dimensao (d) estdo disponiveis na primeira

coluna do Quadro 16.

[, (IndFator — d.i)] Equacéo
nt (2)

IndDim —d =

Onde:
IndDim-d = indicador da dimenséo (Ex: IndDim-1, IndDim-2 e IndDim-3).

nt = nimero total de fatores na dimensao d do IndDim-d.
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A Equacéo 3 apresenta a formulagéo para a obtencdo do Indicador Geral de
Avaliacdo de GC, o qual abrange todos os indicadores individuais e compostos, e
sera utilizado posteriormente para a mensuracao das praticas de GC na organizacao

em estudo.

[Z2, (IndDim — i)] Equagéo
dt 3)

Ind —GC =

Onde:
Ind-GC = indice geral das praticas de GC.

dt = nimero total de dimensdes presentes no questionario, neste caso dt=3.

EXEMPLOS DOS CALCULOS APLICADOS

[ZF=1(Resp_perg_1.1.i)]
3

IndFator — 1.1 =

[(Resp_perg_1.1.1) + (Resp_perg_1.1.2) + (Resp_perg_1.1.3)]
3

IndFator — 1.1 =

Jé para o célculo do indicador de dimensé&o, os célculos ficardo da seguinte

forma:
4 :
- (IndFator — 1.1
IndDim —1 = 2= )l
4
_ [{IndFator — 1.1} + (IndFator — 1.2) + (IndFator — 1.3) + (IndFator— 1.4]]
IndDim—1=

4

Para a realizacdo do céalculo do indice Geral das Praticas de gestdo do

conhecimento, neste caso, como temos apenas trés dimensodes, dt=3 e assim:

[ZL,(IndDim — i)]
3

Ind — GC =

[(IndDim — 1) + (IndDim — 2) + (IndDim — 3)]
3

Ind —GC =
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As dimensfes de Responsabilidade, Orcamento e Estrutura relacionadas a
organizacdo do setor téxtil e do vestuario sdo consideradas variaveis qualitativas. A
dimensao de responsabilidade busca identificar a existéncia formalizada da fungéo
de um gestor especifico de gestdo do conhecimento na organizacdo, e nao
caracteriza uma andlise quantitativa. Na dimensédo de orcamento, uma organizacao
pode até estar investindo recursos em alguma préatica de GC, no entanto, ndo ter
formalizado um pré-orcamento especifico. E na Ultima dimensdo de analise, da
estrutura, a variavel apresenta-se como qualitativa com relacéo a definicdo do porte

da organizacéo, com relacdo aos seus colaboradores diretos e indiretos.

3.6.5 Escala Nominal para classificacdo dos Indicadores Aplicados

Nos topicos apresentados anteriormente foram expostos as etapas de
construcdo e célculos para obtencdo dos valores quantitativos dos indicadores
individuais, compostos e geral. Valores estes que se apresentam na forma numeérica,
e em intervalo entre zero e dez. Com a finalidade de evidenciar de forma qualitativa
os indicadores encontrados e melhor evidenciacdo dos resultados alcancados com
as praticas de GC, propde-se a conversdo dos intervalos numéricos (quantitativos)
em valores nominais (qualitativos). Conforme apresentado no Quadro 17.

Quadro 17 — Converséo de Escalas dos Resultados Quantitativos em Qualitativos.

Intervalo de valores numéricos para o indicador Classificagdo nominal do
de avaliagcdo de pratica de GC Indicador
0 < Indicador £2 INSATISFATORIO
2 <Indicador £4 RUIM
4 < Indicador <6 REGULAR
6 < Indicador £ 8 BOM
8 <Indicador = 10 EXCELENTE

Fonte: Adaptado OECD (2003).

O Quadro 17 foi utilizado para conversdo dos resultados dos indicadores
calculados, de quantitativos em qualitativos, e evidencia ao gestor da organizacao

uma analise e classificacdo em intervalos qualitativos. A vantagem de se utilizar os
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indicadores na forma qualitativa estd em uma visualizagdo mais significativa para os
usuarios da informacgéo, sendo que “BOM” € mais representativo que 6,1, conforme
apresentado no Quadro 17. Como desvantagem da utilizacdo da conversdo dos
indicadores numéricos em qualitativos esta a facultatividade do gestor em poder ou
nao classificar a qualidade em “Bom ou Regular” com referéncia no intervalo
numeérico estipulado pelo mesmo, na construcdo do seu quadro de converséo, sendo
que 6,1, pode representar “Regular’, com base nos critérios que utiliza na

construcdo das conversoes.

3.7 POPULACAO

A populacdo foi composta por uma Unica organizacdo do setor téxtil e do
vestuario do municipio de Maring4, disposta a contribuir com o trabalho e
pertencente a regido da Amusep. A organizacdo foi selecionada com base no
levantamento realizado sobre o setor téxtil e do vestuario, e justificado no tépico 1.3.

Richardson (2012, p.99) apresenta que “o que importa € a qualidade das
informacdes, ndo o numero de entrevistados que compartilha a informacao”. Assim,
o trabalho destaca-se por sua importancia explicativa, e ndo por tratar de uma
opinido generalizada do entrevistado.

A organizacdo foi selecionada ap6s um levantamento inicial sobre o
posicionamento Nacional, Estadual e Municipal do PIB, com relacdo ao setor téxtil e
de vestuario, possibilitando uma maior obtencédo de andlise do setor, com foco nos
objetivos pesquisados relacionados as praticas de GC.

Essa organizacdo do municipio de Maringa pertence ao setor de industria
téxtil e de vestuario, que é composto por 509 (quinhentos e nove) estabelecimentos,
que representam 24,5% do total das industrias da cidade e geram 6.442 (seis mil
quatrocentos e quarenta e dois) empregos e representam 20,6% do total das
industrias de transformacao da cidade (IPARDES, 2013).

A populagéo foi definida intencionalmente, pois caracteriza a escolha de caso
gue representa um satisfatorio julgamento. Tendo em vista a analise de uma unica
organizacdo, optou-se por realizar uma analise quali-quantitativa que justifica a
finalidade do estudo e a definicAo de uma Unica organizacdo selecionada e disposta
a contribuir com o trabalho, conforme os seguintes critérios:

e O tempo de existéncia no mercado, isto €, de atuacdo no mercado do
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setor téxtil e do vestuério, no municipio de Maringa.

e A organizacdo selecionada €& associada a ACIM - Associacao
Comercial e Empresarial de Maringa, a qual presta um servico de
acompanhamento e estruturacao de gestdo empresarial permanente.

e A contribuicdo dessa organizacdo com o total de 6.442 (seis mil
guatrocentos e quarenta e dois) empregos oferecidos pelo setor,
contribuindo com o desenvolvimento da regido da Amusep.

e Estar localizada no municipio pertencente a regido da Amusep,
compartilhando recursos similares e possibilitando uma comparacéo
entre outras do mesmo setor.

Assim, a organizacdo selecionada foi denominada nesta dissertacdo como:
LALESSO — TEXTIL S/A.

A primeira etapa do desenvolvimento do trabalho para a coleta dos dados foi
obter o relatério da ACIM - Associagdo Comercial e Empresarial de Maringd, para
identificar as possiveis organizacfes do setor téxtil e do vestuario pertencentes ao
municipio de Maringd e regido da Amusep, e proporcionar a identificacdo dos
responsaveis pelas informagfes para um futuro estabelecimento de contato com a
organizagdo selecionada. Identificada a organizagdo, foi enviada uma carta de
apresentacao do trabalho ao responsavel, via e-mail e, também, pessoalmente.

Na sequéncia, foi realizado um contato telefénico com um dos responsaveis
pela organizagdo selecionada, a fim de conscientiza-lo sobre a importancia do
trabalho, bem como da colaboragdo para a coleta de dados desta pesquisa. Na
ocasido, foi solicitada a autorizacdo para o envio por e-mail do questionario da
OECD e, também, o agendamento da visita para aplica-lo.

A técnica de pesquisa foi por meio da aplicacdo de um questionario fechado e
adaptado do método de avaliagdo da OECD, que buscou a realizagdo de uma
analise quali-quantitativa, conforme apresentado no Apéndice A, constituido de 47
guestBes. Questbes estas com respostas de multipla escolha que abrangem seis
areas de aspectos constituintes da organizacdo na perspectiva da GC. Questdes
estas capazes de recepcionar e, ap0s analisadas, apresentar um diagnéstico e
analise de como se encontra o estado da arte da gestdo do conhecimento,
relacionado as praticas de GC na Regido da AMUSEP. Buscou-se compreender o
processo de GC e os fatores estratégicos das praticas utilizadas pela organizacao,

as quais foram diagnosticadas e analisadas, e empregou-se a utilizacdo de
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indicadores individuais, compostos e indicador geral.

Para realizar a aplicacdo do questionario do método de avaliacdo da OECD
na organizacdo selecionada, que foca na identificacdo das praticas de GC, mais
especificamente no mapeamento de conhecimento e mapeamento de processos, foi
definido e adequado 0s seguintes conceitos e instrumentos apresentados:

a) O questionario de avaliacdo da OECD est4 anexado na fase final deste

trabalho (Apéndice A).

b) O questionario de avaliagdo da OECD é reconhecido no meio cientifico e
ja foi aplicado e apresentado resultados aceitaveis em varias organizagdes
mundialmente.

c) O questionario do método da OECD € composto por perguntas de
aspectos constituintes da organizacédo envolvendo Pessoas e Processos,
com perspectiva relacionada a GC e da OECD, que sdo capazes de
proporcionar construgdo de indicadores e analises.

Na sequéncia, apos a elaboracéo pelo pesquisador do diagndéstico e analise
das praticas de GC identificadas e de como se encontra o estado da arte da GC na
organizagdo pertencente a Regido da AMUSEP, foi apresentado o instrumento
(questionario adaptado) para levantamento das praticas de GC para aplicacbes
futuras, por outros pesquisadores, em organizacdes de pequeno e médio porte do
mesmo setor, que queiram avancar na utilizacdo das praticas de gestdo do
conhecimento.

Este trabalho buscou compreender o processo das praticas de GC e os
fatores estratégicos utilizados pela organizacdo analisada, os quais foram
diagnosticados e analisados, empregando a utilizacdo da ferramenta do questionario

e construcdo de indicadores, para auxiliar na interpretacdo dos dados colhidos.

3.8 LIMITACAO DA PESQUISA

A definicdo da limitagdo da pesquisa visa o0 reconhecimento dos fatos
pesquisados de forma a ndo se generalizar os resultados a todas as demais
organiza¢cdes do mesmo ramo, dado ao método utilizado indutivo e ao fato de que o
diagnéstico e a analise das praticas de gestdo foram utilizados em uma Unica
organizacdo, e somente analisou-se as respostas do gerente, responsavel pelos

controles.



116

Richardson (2012) apresenta a validade da limitacdo da pesquisa e comenta
que a validade pode ser analisada em termos da administracdo reflexiva,
relacionada entre a opinido do entrevistado e um processo mais abrangente de
analise historica e estrutural da organizacdo, sendo que a opinidao do entrevistado
ndo € generalizada, mas € considerada valida pelo autor. Apesar da limitagdo, esse
recorte € muito importante, facilita o diagnostico e analise das praticas de GC, e
corresponde com o objetivo da dissertacao.

A limitacdo desta pesquisa foi definida segundo os critérios apresentados no
Quadro 18.

Quadro 18 - Critérios de Limitacdo da Pesquisa.
Critérios Classificacao Conceito

Atuante no sistema industrial de
producéo de bens e consumo, sendo o
Inddstria de transformacéo. setor que transforma as matérias-primas
processadas em produtos
industrializados.

Setor Econémico
(secundario)

Mesorregido do Estado do

Limitacéo geogréfica Na cidade de Maringa.

Parana.
Ramo de atividade Classificada como Industria do | Confeccdo de roupas, geralmente de
Setor Téxtil e do Vestuario. producdo em série.
Pertencentes a regido da Amusep, com
Porte da empresa Grande Porte. base informacional no relatério da
ACIM.
L . Aos proprietarios, gerentes ou
Aplicacéo de nivel - N . . .
Alta administracao. supervisores que estejam envolvidos

organizacional

com a pratica de GC.

Fonte: O autor.

Os procedimentos metodoldgicos sdo os alicerces para a criacdo do
conhecimento e a utilizagdo de seus métodos facilita o desenvolvimento e a
compreensao dos estudos pesquisados.

O ser humano faz uso da pesquisa o tempo todo, pois quando define como
colher informacdes e analisa-las para a solucdo dos problemas no seu dia a dia
evidencia-se a utilizacdo da pesquisa.

Este é um trabalho cientifico, que busca diagnosticar e analisar as praticas de
GC utilizadas na organizacao selecionada e esta estruturado em etapas. Apresenta-
se na Figura 09 a estrutura do Capitulo 03, que trata da evidenciacdo das etapas

seguidas, para o alcance do resultado final proposto pelo objetivo desta dissertagao.
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Figura 09 - Estrutura do Capitulo 03.

CAPITULO 03
4 I
3. Procedimentos Metodolégicos
& J
4 3.1 Fundamento Epistemolégico da Pesquisa )
Principio Principio Principio Principio
Epistemoldgico Tedrico Morfoldgico Técnico
- /
3.2 Abordagem da 3.3 Classificagao do 3.4 Método de
Pesquisa Tipo da Pesquisa Abordagem
Quali-quantitativa Estudo do Caso Método Indutivo

/ 3.6 Técnica da Pesquisa \

Questionario Adaptado

3.5 Viséao Geral do
Método Proposto

Método de Avaliagdo da OECD:
-Critérios;
-Escalas;
-Indicadores.

/ 3.7 Populacgéo \ /3.8 Delimitacao da Pesquisa\

Populacéo Intencional

1 — Setor Econdmico;

Organizacéo do 2 — Limitagcdo Geogréfica;
Setor Té>§t|! e do 3 — Ramo de Atividade;
Vestuario.

4 — Porte da Organizacéo;

Lalesso 5 — Alta Administrag&o.

L Ll _/

Fonte: O autor.
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4. O CASO ESTUDADO

4.1 PERFIL DA ORGANIZACAO ESTUDADA - LALESSO TEXTIL S/A

A organizacgéo esta atuante no mercado no ramo téxtil e do vestuério desde o
ano de 1987. A organizacdo possui uma larga experiéncia no ramo de moda em
vestuario. Atuou no mercado de PL (Private Label) entre os anos de 1990 a 2008.
Neste mercado de PL teve parcerias com varias marcas e grupos conceituados do
mercado brasileiro, como Ellus, Vila Romana, Lojas Renner, Siberian, Makenji, entre
outras. Foi a maior fornecedora de servicos prestados de faccéo para a reconhecida
marca Ellus durante 10 anos. Em paralelo com as parcerias, a organizacdo foi
desenvolvendo-se e crescendo com a sua marca propria, conhecida como Lalesso,
que a partir do ano de 2009 passou a dedicar-se somente as suas proprias marcas.

A organizacao possui atualmente trés marcas proprias com grande destaque
no mercado brasileiro de vestuario. A marca Lalesso, desde 1987, € bem conhecida
no mercado e é a principal marca do grupo no momento. A mesma desenvolve suas
roupas e busca atender um publico adulto e exigente, focada no atendimento das
classes A e B. Sua segunda marca Keke, criada a partir do ano de 2003, nasce para
atender um publico mais jovem que busca uma moda com atitude e estética, mas
continua a respeitar sua cultura organizacional e independéncia de criar produtos
harmoniosos com a moda atual, e também foca no atendimento das classes A e B. A
terceira marca, Kaka, criada em 2011, tem o objetivo de criar um produto de muito
bom gosto, destinada ao publico adulto, porém mais customizado para atender as
necessidades das classes C e D.

Missdo da Organizacdo: Ser um grupo de empresas prosperas distribuindo
esta prosperidade para nossos colaboradores, fornecedores e principalmente aos
nossos clientes através do desenvolvimento de produtos, servicos e solu¢cdes como
exemplo a ser seguido.

Visao: Ser reconhecida como empresa que agrega valor impar ao negocio de
Nossos clientes.

Cultura e Valores Organizacionais: 01 - Acreditar em Deus, acreditar nos
nossos sonhos, acreditar no ser humano, acreditar na nossa empresa, acreditar no
nosso pais e num mundo melhor; 02 - Manter condicbes seguras de trabalho e

controlar os processos industriais para proteger nossas pessoas e 0 meio ambiente;
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03 - Oferecer produtos e solugdes a preco justo sendo reconhecido como melhor do

mercado; 04 - Humildade para reconhecer erros, sabendo que sempre h4d o que

melhorar; 05 - Estimular a criatividade valorizando as pessoas que ousam; 06 -

Honestidade e a transparéncia acima dos interesses momentaneos; 07 - Franqueza;

08 - Veneracdo pelos nossos clientes, com atendimento diferenciado colocando

nossa responsabilidade a frente do lucro; 09 - Comprometimento com noOSSO

negocio; 10 - Ser uma empresa séria e confiavel.

Dados Informacionais: Lalesso Téxtil S/A.

Atividade: Industria Téxtil e do Vestuério - Confeccéo.

. Seguimento do mercado: Moda com valor agregado.
. Publico alvo: Classes A, B, C e D.

o Principais marcas proprias: Lalesso, Keke e Kaka.

. Parcerias em Holding (capital fechado): Pegou e X1.
o Quantidade total de colaboradores: 500 pessoas.

. Capacidade produtiva total: 200 mil pecas/més.

o Capacidade produtiva prépria: 150 mil pecas/més.

o Capacidade produtiva contratada: 50 mil pegas/més.
. Principais produtos e representatividade nas vendas:

(01) Jeans (calcas, shorts, saias, jaguetas e bermudas): Esses produtos sao
responsaveis por 70% do total produzido pela organizacdo. Destes 70%
produzido, 75% dos produtos séo direcionados para o publico feminino e 25%
para o masculino.

(02) Malha (vestidos, camisetas e blusinhas): sendo estes, responsaveis
pelos 30% restantes da producdo. Onde 75% destes produtos sao
direcionados ao publico feminino e 25% para o masculino.

o Distribuicdo das vendas por regido: Sul: 40%; Sudeste: 35% (sendo
destes 80% para SP); Centro-oeste: 10%; Norte: 3%; Nordeste: 12%.

Apos realizacdo do levantamento historico da organizagdo, visitou-se a

mesma para aplicacdo do instrumento (questionario adaptado da OECD), conforme

apresentados os resultados na sequéncia.
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5. RESULTADOS, ANALISE E DISCUSSAO DA PESQUISA

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados relacionados a coleta de
dados obtidos com a pesquisa. Esses resultados estdo apresentados por cada fator
de andlise utilizado, juntamente com os resultados dos indicadores calculados,
conforme pode ser observado no Quadro 19. Os resultados foram obtidos por meio
das respostas do questionario adaptado da OECD e aplicado ao gestor responsavel
da organizacao do setor téxtil e do vestuario, bem como a analise e interpretacdo do
mesmo. A apresentacdo contempla as dimensdes: Utilizacdo das praticas de GC,
Razbes para se utilizar as praticas de GC, Resultados da utilizagdo das praticas de
GC.

Em todas as dimens@es relacionadas acima foram aplicadas as técnicas de:
elaboracdo e aplicagcdo do questionario, definicdo e conversdo de escalas,
construcdo de indicadores utilizados na avaliagdo das praticas de GC, conforme
apresentadas no Capitulo 03.

Primando a preservacdo da identidade da organizacdo selecionada,

especificamente, nesta dissertacdo, € chamada de Lalesso Téxtil S/A.

5.1 CALCULOS DOS INDICADORES INDIVIDUAIS, COMPOSTOS E GERAL DAS
PRATICAS DE GESTAO DO CONHECIMENTO

ApoOs a aplicacdo do questionario adaptado na organizacdo, a analise dos
fatores de critérios respondidos e a utilizacdo das escalas de valores numéricas
relacionadas as praticas de GC, foram realizados os célculos dos indicadores das
praticas de GC por cada fator de andlise, por dimenséo e por indicador geral. Para
se chegar aos resultados finais dos indicadores propostos foram aplicadas as
equacOes correspondentes a cada um dos elementos analisados, conforme
apresentadas no Capitulo 03.

Os resultados encontrados na organizacao pesquisada estdo apresentados
no Quadro 19.



Quadro 19 — Calculo dos Indicadores de Avaliacdo das Préaticas de GC na Organizacao.
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Fator de Analise IndFator IndDim Ind-GC
(Quadro 16) (Valor) (Dimenséo) (Geral)
1.1Comun. 8,00

1.2Capac. 7,33
7,93
1.3Estrat. 9,00
1.4Aquis. 7,40
2.1Integ. 8,75
2.2Cont. 10,00
2.3GInf. 8,00 8,95
2.4GReH. 8,00
7,91
2.5RazExt. 10,00
3.1HCIPesq. 0,00
3.2HCOlInst. 8,00
3.3HCColab. 8,00
3.4EfProd. 8,00 6,86
3.5NProdutos 8,00

3.6IncNProdutos 8,00

3.7ImpDem. 8,00

Fonte: O autor.

O Quadro 19 esta classificado em trés dimensdes. A primeira corresponde a
dimensao de “Utilizacdo de Praticas de GC”, cujas perguntas buscaram identificar as
praticas existentes, formalizadas ou ndo pela organizacdo avaliada, e obteve o
indicador por dimensao no valor de 7,93. Na segunda dimenséo, “Razdes para se
Utilizar Praticas de GC”, as perguntas do foram elaboradas de forma a verificar a
importancia de se implantar e utilizar as praticas de GC na organizacdo pelo gestor
responsavel, e o indicador por dimenséo obteve o valor de 8,95. A dltima dimenséao
utilizada no questionario, “Resultados com a Utilizagao das Praticas de GC”, buscou
obter do gestor responsavel sua percepcdo quanto a efetividade das préticas
utilizadas pela organizacdo, e obteve o indicador por dimensdo de 6,86. Esses
indicadores, conforme o0 Quadro 17 de conversdo de escalas, podem ser
classificados entre “Bom e Excelente”. No entanto, pode-se verificar que o indicador
geral de GC obtido de 7,91 sera apresentado somente como indicador “Bom”.

Cada uma das dimensdes teve o0s resultados organizados em quadros,

possibilitando a visualizagdo das questbes, escalas e respostas obtidas do
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entrevistado. Mediante a utilizacdo das equacbes apresentadas no Capitulo 03,
obteve-se o indicador individual, composto e geral. Na sequéncia, apresentam-se as
analises e os resultados obtidos por cada fator de analise utilizado no questionario
aplicado.

No fator de analise 1.1 Comunicacao, o valor do indicador individual foi de 8,0
(Bom), sendo superior ao do indicador composto da dimenséo de 7,93. Destacou-se
a comunicacdo referente a utilizacdo das praticas de mapeamento de
conhecimentos, mapeamento de processos e a pratica de memoria organizacional
como Excelente. No entanto, ficou evidenciado nas demais perguntas que a
comunicacdo € feita somente em iniciativas isoladas, ou seja, de acordo com o
interesse da organizacdo. Observa-se, nos resultados apresentados para este fator,
uma ineficiéncia das acdes relacionadas a comunicacao no sentido de armazenar e
disseminar todos os conhecimentos aos demais colaboradores da organizagcdo. Em
face aos resultados obtidos, confrontando-os com a literatura abordada no Capitulo
02, que ressalta os aspectos gerenciais e 0s elementos humanos como essenciais
na era do conhecimento, notou-se uma comunicacao ineficiente, a qual pode
dificultar o aprimoramento de processos e produtos na organizacao.

No fator de analise 1.2 Capacitacao, o valor do indicador individual foi de 7,33
(Bom), ou seja, inferior ao indicador composto da dimensé&o, de 7,93. Inicialmente, é
possivel afirmar que a organizacdo apresenta um percentual de indicacdes de
praticas de GC informais, dando indicios de se encontrar em um estagio de
desenvolvimento. Observa-se nos resultados apresentados para este fator que a
organizacdo ndo prové capacidade formalizada para treinamento de funcionarios
atuantes e novos, somente para alguns setores ou funcionéarios, além de nao
oferecer cursos internos ou externos a todos os colaboradores e seus respectivos
setores.

Estes resultados apontam para a necessidade de melhorias significativas,
para garantir um funcionamento eficaz dos processos da organizacdo. Em
confrontacdo aos resultados apresentados com a literatura, observa-se que a
organizacdo deve proporcionar uma interagdo em todas as suas areas
organizacionais, com treinamentos e sinergia entre todos os colaboradores, na
expectativa de melhor produtividade e resultados financeiros. Portanto, de modo
geral, dos fatores apresentados deduz-se a necessidade de um repensar

organizacional sob todos os aspectos.
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Em relacdo as identificacbes das praticas que se encontram no estagio de
implantacdo, nota-se a pratica de educagao corporativa e 0s cursos externos. Além
disso, cabe destacar que as praticas informais que mais se destacaram neste fator
foram: mapeamento de conhecimentos, mapeamentos dos processos, licdes
aprendidas.

No fator de analise 1.3 Estratégias e Politicas, o valor do indicador individual
foi de 9,0 (Excelente), ou seja, bem acima do indicador composto da dimenséo 7,93.

A organizacdo ndo apresenta uma politica estratégica de GC escrita, no
entanto, isso ndo atrapalha a organizacéo na disseminacao de seus valores culturais
e nem a promocado do compartihamento de seu conhecimento organizacional,
inclusive participando de aliancas estratégicas de aquisicdo de conhecimento por
meio de comunidade de praticas nacionais e internacionais. Desta forma, infere-se a
existéncia de canais que disseminam e facilitam a propagacdo dos valores, cultura,
estratégias e politicas, de modo a alcancar todos os colaboradores em todos os
niveis organizacionais, na forma da pratica de memodria organizacional. Assim,
mesmo que informalmente, a organizacdo demonstra eficiéncia nesse processo que
pode ser evidenciado no comprometimento dos seus colaboradores. As préticas
mais evidenciadas neste fator foram: comunidades de praticas e memoria
organizacional.

No fator de analise 1.4 Captura e Aquisicdo de Conhecimento, o valor do
indicador individual foi de 7,40 (Bom) e estd abaixo do indicador composto da
dimenséao de 7,93. Pode-se constatar com esses resultados que as praticas de GC
pesquisadas ocorrem na organizacao de forma globalizada, ndo estdo formalizadas
e sistematizadas, mas explicitas estrategicamente, portanto, estdo visivelmente
integradas na visdo do gerente entrevistado. Destacam-se as praticas de
comunidade de praticas e benchmarking (bem valorizada pelo entrevistado).

Destaca-se, ainda, que o indicador sofreu este decréscimo devido a
ineficiéncia ou a falta de oportunidade de adquirir conhecimento, em relacdo as
facilidades da utilizacdo dos conhecimentos obtidos por parcerias com as
instituicdes publicas ou privadas de pesquisa, que podem facilitar o aprimoramento e
crescimento da organizacdo pesquisada.

Os resultados apresentados com a dimensao de “Utilizagdo das Praticas de
GC” revelam-se importantes e mostram-se necessarios para o funcionamento e

eficacia da organizacdo pesquisada, pois demonstram melhorias em seus meios de
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comunicacao, possibilitando a valorizacdo de seu capital intangivel e, assim, ajudam
a organizacdo a se destacar no setor téxtil e do vestuério.

No fator de analise 2.1 Integracdo e o Compartilhamento do Conhecimento, o
indicador individual foi de 8,75 e ficou abaixo do indicador composto de 8,95,
referente a dimenséao de “Razdes para se utilizar Praticas de GC”.

Pelos resultados encontrados com os indicadores utilizados e por meio da
analise do questionario respondido pelo gestor responsavel, nota-se que existem
acOes informais associadas a pratica de mapeamento de conhecimento,
mapeamento de processos, licdes aprendidas e benchmarking, as quais receberam
a nota maxima da escala, conforme as respostas do gestor da organizacdo. No
entanto, o valor encontrado pelo indicador individual mostra-se inferior, devido a falta
de integracdo e compartilhamento do conhecimento organizacional que precisa
abranger todos os colaboradores e ndo somente alguns setores ou departamentos,
como j& identificado anteriormente. Deste modo, pode-se dizer que existem e sao
percebidas acbes (praticas) concentradas no estagio informal e isoladas por
departamentos.

No fator de andlise 2.2 Captura e Controle do Conhecimento, o valor do
indicador individual foi 10,0 (Excelente), ou seja, superior ao indicador composto da
dimenséo estudada, que foi de 8,95 (Excelente).

Destaca-se a razdo para utilizacdo das praticas de GC com os valores
maximos apresentados nas perguntas respondidas pelo gestor responsavel, sendo a
de escala 10. Assim, evidencia-se a captura e o controle do conhecimento externo e
interno que pode ser confrontado com a revisdo da literatura apresentada no
Capitulo 02.

Cabe destacar que as praticas que mais se evidenciaram no fator de analise
2.2 foram: benchmarking, mapeamento do conhecimento, mapeamento dos
processos e memoria organizacional.

No fator de andlise 2.3 Gestao da Informacdo e 2.4 Gestdo de Recurso
Humano, o valor do indicador individual foi 8,0 para ambos, ficando abaixo do
indicador composto da dimenséo analisada, cujo valor é de 8,95.

Esses resultados encontrados com os indicadores individuais estao
relacionados as razdes para se utilizar as praticas de GC, no entanto, o entrevistado
nao concordou totalmente com as perguntas aplicadas, justificando que todas as

perguntas relacionadas ao fator de analise 2.3 e 2.4 sdo importantes e necessarias,



125

mas ndo estdo em plena utilizagdo pela organizacao, devido a sua informalidade e
nao padronizacdo por todos os departamentos da organizagao.

Desta forma, com relacéo aos resultados obtidos para estes fatores ao serem
confrontados com a literatura apresentada no referencial tedrico do Capitulo 02,
verifica-se que, com excecédo dos treinamentos especificos associados as demandas
da é&rea de trabalho do funcionario e/ou as necessidades estratégicas da
organizacdo, existe a necessidade da organizacdo pesquisada realizar acdes
pontuais de melhoria em seus processos organizacionais.

No fator de analise 2.5 Razdes Externas, o valor do indicador individual foi de
10,0 (Excelente).

O resultado obtido com a aplicagdo do questionario e a aplicacdo da
equacao, que gerou o indicador individual 10,0 (Excelente), jA era de se esperar,
pois desde o momento da aplicacdo pessoal do questionario na organizacdo o
entrevistado ja vinha valorizando excessivamente a utilizacdo da pratica de
benchmarking, justificando as razdes de utilizagdo dessa pratica de GC, direcionado
ao setor téxtil e do vestuario, como ferramenta que auxilia a organizacao a identificar
as melhores préticas externas que a levam a atingir resultados (produtivos e
financeiros) superiores aqueles que tem sido obtidos.

Os resultados apresentados com a dimensdo de “Razdes para Utilizar
Praticas de GC” relacionados acima buscam evidenciar pontos, para que o gestor
responsavel pela implantacdo e disseminacédo do uso das préticas de GC repense e
ajuste suas estratégias e politicas organizacionais, a fim de que as praticas
funcionem interligadas e sirvam de sustentacdo ao direcionamento da estruturacéo
da organizacéo, neste caso especifico a organizacao do setor téxtil e do vestuario.

Na avaliagdo da dimensao “Resultados da Utilizacdo das Praticas de GC” e
seus fatores de andlise, todos os fatores de andlise obtiveram o valor do indicador
individual 8,0, com excecdo do fator de analise de captura do conhecimento de
instituicbes publicas ou privadas de pesquisa, sendo que o valor do indicador
individual foi de 0,0 (Insatisfatério). Essa falta de utilizacdo e convénio com
instituicbes de pesquisas influenciou o valor do indicador composto da dimensé&o
obtido, cujo valor foi de 6,86.

Destaca-se no fator relacionado a habilidade da organizacdo estudada,
referente a parceria e captura do conhecimento por meio de instituicdo de pesquisa,

sendo que a organizacdo deveria utilizar esta oportunidade de parceria para
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evidenciar e constituir uma das formas de acesso ao conhecimento e ao
aprimoramento da organizagdo, e assim obter resultados satisfatorios em processos,
produtos e também no financeiro.

Pelos resultados apurados com os indicadores individuais e a confrontacao
com a literatura apresentada no Capitulo 02, nota-se com relagdo aos colaboradores
gue a organizagcdo caminha para uma gradual substituicdo do paradigma industrial
para a conquista e adequacédo da era do conhecimento organizacional. Percebe-se
também pelas respostas do questionario aplicado a importancia dada pela
organizagdo estudada a comunicagdo sobre eficiéncia e produtividade, realizada
pelos colaboradores e a sua disseminagdo para 0s novos colaboradores. Nas
analises das respostas obtidas, evidencia-se também a importancia que a
organizacao disponibiliza no relacionamento com clientes e fornecedores, inclusive
segundo o entrevistado, com aplicacdo de questionarios de avaliacdo da qualidade e
satisfacdo dos produtos comercializados. Em relacdo a adaptacéo e incorporacéo de
novos produtos no mercado, observa-se que € uma pratica presente e efetiva no
setor téxtil e do vestuario, o qual convive rotineiramente com as exigéncias atuais
dos clientes. E, finalmente, a evidenciacdo da consonancia com a literatura
apresentada no Capitulo 02, as praticas de GC utilizadas pela organiza¢do mitigam
0s impactos na demissao de colaboradores.

Os resultados da dimensao de “Resultados da Utilizagcao das Praticas de GC”
apresentados acima buscaram obter do gestor responsavel a sua percepcdo quanto
a efetividade e aos resultados alcancados com as préaticas utilizadas pela
organizacdo. Estes resultados sugerem que, gradualmente, a organizacdo venha
integrar um rol de praticas de GC de forma crescente e consciente, principalmente

com a integracdo de todos os departamentos e colaboradores.

5.1.1 Anéalise do Indicador Geral de Praticas de GC

Confrontando os resultados apresentados no topico 5.1 e nos Quadros 17 e
19, observa-se que o resultado 7,91 (Bom) do calculo do indicador geral representa
adequadamente as trés dimensOes analisadas, conforme apresentado sua
visualizagdo qualitativa no Quadro 17. Ocorrendo uma pequena variagcdo da
dimensao de razdes para se utilizar as praticas de GC, que individualmente obteve o

indicador de 8,95 (Excelente), relacionado a conscientizacdo da organizacdo da



127

importancia de sua utilizagdo, porém, conforme apresentada, ndo esta formalizada,
a qual fica adequadamente caracterizada ao indicador geral de 7,91 (Bom).

No que se refere a proposta da dissertacdo de identificar e analisar as
praticas de GC utilizadas na organizacdo estudada, percebe-se que as praticas tém
sido utilizadas, mesmo que informalmente, e assim foram qualificadas como “Bom”,
0 que demonstra a importancia e a necessidade dessas praticas serem formalizadas

e disseminadas pela organizacéo estudada.

5.1.2 Anédlise das Dimens&es Qualitativas das Praticas de GC

A analise de variavel qualitativa busca descrever, compreender e interpretar
melhor as informacdes sobre a organizacdo estudada, neste caso, as variaveis sédo
as dimensodes analisadas, para as quais nao foram definidas escalas de valores para
medicdo ou obtencédo do indicador de préticas de GC.

O questionario aplicado na organizacdo apresenta em sua primeira dimensao
de “Utilizacdo das Praticas de GC na Organizacdo” uma questdo aberta para o
registro de alguma outra pratica de GC que ndo tenha sido apresentada nas
perguntas do questionario aplicado. Neste quesito, 0 entrevistado respondeu que
ndo existia nenhuma outra prética sendo utilizada pela organizacdo que nao
estivesse apresentada no questionario. Na quarta dimensao de “Responsabilidade
para Praticas de GC”, buscou-se identificar a existéncia formalizada da funcao de
um gestor especifico de gestdo do conhecimento na organizacao. Neste quesito, 0
entrevistado respondeu que a organizacdo ndo tem funcdo de GC explicita, mas
compartilha o conhecimento e a cultura organizacional existente, o que foi
identificado com as demais perguntas aplicadas do questionario.

Na quinta dimensdo de “Orgcamento para Praticas de GC”, buscou-se
identificar se a organizacdo possui algum orcamento dedicado a GC. Neste quesito,
o0 entrevistado respondeu que ndo possui um orcamento especifico, mas investe
recursos quando surge a necessidade, o que caracteriza a destinagdo especifica de
recursos para alguns departamentos e ndo de forma generalizada.

E na sua ultima dimensédo de analise da “Estrutura da Organizagao”, a
variavel apresenta-se como qualitativa com relacdo a definicdo do porte da
organizacdo, com relacéo aos seus colaboradores diretos e indiretos. Neste quesito,

0 entrevistado informou que a organizacdo possui em média 350 colaboradores
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diretos e menos de 100 colaboradores indiretos.

5.2 CONSIDERACOES SOBRE O CAPITULO

Neste capitulo, foi apresentada a aplicagdo do método utilizado para a
obtencado dos indicadores de avaliagdo das praticas de GC, em uma organizacao do
setor téxtil e do vestuario. A aplicacdo do método teve como objetivo avaliar sua
efetividade como caso real.

A aplicagdo incluiu a entrevista com o0 gestor responsavel pela organizacao
estudada e envolvido com as praticas de GC. O questionario aplicado incluiu
guestBes sobre a utilizacdo, razbes e resultados alcancados com a adocdo das
praticas de GC. Foram utilizadas as Equacbes 1, 2 e 3 para definicdo dos valores
referentes a cada indicador e sua evidenciacdo qualitativa, como também o Quadro
17 apresentado.

Com relacao aos resultados da avaliacdo das praticas de GC na organizacéo,
constatou-se algumas diferencas na analise dos indicadores individuais em relacéo
ao indicador composto. No entanto, o indicador composto e o indicador geral das
praticas de GC mostraram-se adequados e bem representativos.

Neste caso especifico da organizacdo do setor téxtil e do vestuario estudada,
nao houve praticas de GC totalmente formalizadas, mas entre as nove praticas de
GC apresentadas no Capitulo 02 destacam-se as principais praticas de GC
identificadas informalmente e muito utilizadas: mapeamento do conhecimento,
mapeamento dos processos, memodria organizacional, licbes aprendidas,
comunidade de praticas e benchmarking. E, como préaticas de GC pouco utilizadas e
nao formalizadas: comunicacdo empresarial, gestdo de competéncias e educacéo
corporativa.

Portanto, o questiondrio aplicado na organizacdo permite identificar e avaliar
quais fatores e critérios envolvidos com as praticas de GC podem ser implantados
ou aprimorados. Ressalta-se que a entrevista foi realizada em uma Unica
organizacdo do setor téxtil e do vestuario, e os resultados obtidos e avaliados a
partir das informacbes coletadas foram de 7,91 (Bom) e representam
adequadamente as trés dimensdes analisadas. Resultados estes que se originaram
da aplicacdo do questionario a um Uunico gerente de controle da organizacao

selecionada.
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O questionario aplicado na organizagdo apresenta uma questédo aberta para o
registro de alguma outra pratica de GC que ndo tenha sido apresentada nas
perguntas do questionario aplicado. Neste quesito, o entrevistado respondeu que
nao existia nenhuma outra pratica sendo utilizada pela organizacdo que nao
estivesse apresentada no questionario.

Concluindo, em resposta a pergunta do estudo, as préticas identificadas nao
sao formalizadas, apesar de todas serem utilizadas em maior ou menor grau.

Todavia, o resultado se fundamenta na visdo de uma Unica pessoa da organizacao.
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6. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Apresentam-se na sequéncia as conclusdes e as recomendacfes sobre a
pesquisa realizada que apontam respostas mediante a confrontagdo dos resultados
obtidos com o objetivo geral e os objetivos especificos. Apresentam-se também
algumas contribuicbes com a realizacdo da pesquisa e sugestbes para trabalhos

futuros, relacionadas as praticas de GC.

6.1 APRESENTACAO

Conforme constatado na literatura, o conhecimento individual nas
organizacées modernas passou a ter um significado relevante, isso porque o
conhecimento individual convertido em conhecimento organizacional é uma forma de
manter a competitividade e a inovacdo de uma organizacdo. Basicamente, esse
conhecimento individual deve ser capturado, estruturado, disseminado e
constantemente revisto. Para que isso seja possivel surge a Gestdo do
Conhecimento (GC) como um processo sistematico para tal, atuando como processo
pelo qual a organizacao produz resultados positivos, por meio do seu conhecimento
ou capital intelectual.

As organizacbes sdo organismos dotados de conhecimento, ja que s&o
formadas por pessoas e essas sao detentoras do conhecimento. Logo, pode-se
afirmar que o conhecimento organizacional € uma composi¢cao do conhecimento dos
individuos ou qualquer coisa valorizada pela organizacdo e que esteja contida nos
processos executados, nos sistemas utilizados ou na cultura organizacional,
caracterizando-se como préticas. Em confrontacdo com a literatura apresentada, a
utilizacdo de qualquer pratica ou processo intencional e sistemético de: aquisicao,
captura, compartilhamento e utilizacdo de conhecimento produtivo, onde quer que
este esteja, se utilizada para melhorar a aprendizagem e o desempenho nas
organizacdes é considerada pratica de GC.

A GC e suas praticas auxiliam as organizacdes a enfrentarem as mudancas
de tecnologias e informacdes, primeiramente com relagcdo ao problema da
concorréncia competitiva na venda de produtos e servicos. Em um segundo
momento, ocorre a escolha das praticas que serdo aplicadas para identificar, avaliar,

disseminar e compartilhar o conhecimento existente na organizagéo.
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A partir da gestdo do conhecimento nota-se que as organizagcbes tém
aprimorado seus processos, atividades, produtos e a relagdo com o0s seus
colaboradores, de forma individual e coletiva. Dessa forma, espera-se que estas
organizacdes se mantenham e expandam nos mercados que atuam. Nesse sentido,
a GC é vista como positiva e eficaz, se colocada em acgéo pelas organizacdes e as
mesmas puderem identificar resultados visiveis e inovadores com a utilizagdo das
praticas de GC.

Em sintese, a pratica de GC apresenta-se envolvida com pessoas, processos
e tecnologia, integrados com a organizacdo e contribuindo para a criacdo do
conhecimento organizacional e um aprendizado continuo.

Este estudo, em conformidade com a literatura, buscou na pratica responder o
problema de pesquisa e 0s objetivos do estudo. Conforme apresentado no problema
da pesquisa, buscava-se definir qual método de diagndstico e avaliagdo das préticas
de GC é utilizado na organizacdo selecionada. A literatura de GC apresentou trés
métodos possiveis a serem utilizados: DGC, OKA e o da OECD, porém, foi
selecionado intencionalmente, de acordo com 0s objetivos da pesquisa, 0 método de
diagndstico da OECD, por ter se mostrado mais préximo do método utilizado pela
empresa analisada, ja que ndo sabia informar qual método era utilizado. Assim, para
desenvolver o questionario aplicado, efetivou-se a adaptacao do original da OECD.
Foram mantidas as perguntas e os fatores de analise originais, alterou-se somente
os elementos de andlise (qualitativos) para a organizacdo do setor téxtil e do
vestuario. Em relacdo ao método de avaliacdo de praticas de GC, utilizou-se o
questionario adaptado e adotou-se a adaptacdo das escalas originais da OECD,
utilizando-se, assim, a conversao dos valores obtidos pelas escalas adaptadas em
resultados encontrados e foram criados indicadores individuais, compostos e
indicador geral, elaborados especificamente para esta dissertagcdo. Por meio destes
métodos ficou constatado que o resultado do diagnéstico e da avaliagdo das préaticas
de GC na organizacao apresentou-se Util, adequado e bem representativo.

O objetivo geral da dissertacdo consistiu em realizar um levantamento de
dados para identificar quais praticas de gestdo do conhecimento séo utilizadas na
organizacao do setor téxtil e do vestuario no municipio de Maringa. As conclusdes
obtidas foram a identificacdo entre as nove praticas de gestdo do conhecimento
existentes na literatura apresentada no Capitulo 02: Lic6es aprendidas, Mapeamento

de conhecimentos, Mapeamento dos processos, Comunidade de praticas,
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Benchmarking e Memoria organizacional. Ressalta-se que todas as praticas
identificadas possuem suas particularidades e, nesse sentido, evidencia-se como
primordial a utilizacdo de todas elas pelas organizacbes que queiram utilizar a
gestao do conhecimento.

A pesquisa também proporcionou a resposta aos objetivos especificos, os
quais estao apresentados na sequéncia, na ordem em que foram definidos.

Em busca do objetivo de se realizar um levantamento do cenario atual da GC
na bibliografia, pode-se constatar mediante a fundamentacao tedrica apresentada no
capitulo 02 a evolugcdo da era do conhecimento constituida pelos tipos de
conhecimentos, suas conversfes, disseminagdo, as dimensdes da GC, as praticas
de GC consagradas, os métodos de diagndstico, as variaveis analisadas e 0s
indicadores, envolvidos com a organizacdo e a pratica de GC. Dessa forma,
constatou-se e verificou-se as praticas utilizadas na organizacédo selecionada, a qual
pode proporcionar uma visdo geral para aplicacdo do método de diagndstico e de
avaliacao das praticas de GC.

Quanto ao objetivo de investigar o posicionamento Nacional, Estadual e
Municipal em relag@o aos seus respectivos PIBs da industria téxtil e do vestuario, a
investigacdo apresentou que o setor téxtil e do vestuario no Brasil possui em torno
de 30 mil organizacbes formais deste setor. Essas organizacdes geram um
faturamento anual na ordem dos 58,2 bilhdes de doélares americanos. O setor
também oferece empregos para 1,7 milhdo de trabalhadores. No pais o setor téxtil e
do vestuério ocupa a quarta colocacdo em termos de pagamento de salarios entre
setores produtivos. A industria téxtil e do vestuéario no Estado do Parana é composta
por 6.128 estabelecimentos, que representam 17,7% do total das demais industrias
atuantes no Estado. O setor em guestdo também gera 91.490 empregos, 0 que
representa 12,8% do total das industrias de transformacdo do Parana. E no
municipio de Maringa, o setor de industria téxtil e de vestuério € composto por 509
estabelecimentos, o que representa 24,5% do total das industrias da cidade e geram
6.442 empregos, e assim representam 20,6% do total das industrias de
transformacao da cidade. A cidade foi reconhecida oficialmente como polo téxtil por
meio da Lei Estadual n°® 11.720/97, de 15 de maio de 1997, que criou o polo da
Industria Téxtil e da Confeccdo do Parana, liderado pelo Municipio de Maringa. O
objetivo da Lei em questdo é implementar, profissionalizar e desenvolver a industria

téxtil e de confeccdes da regido. O que evidencia, de acordo com a investigacéo
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realizada, a importancia da utilizacdo da GC no setor téxtil e do vestuario.

Na busca de alcancar o objetivo de identificar quais praticas de GC sao
utilizadas na industria téxtil e do vestuario, em particular, as de mapeamento de
conhecimentos e mapeamento dos processos e apos a aplicacado do questionario e
da apuracédo dos indicadores, foram identificadas na organizacao selecionada como
praticas informais, mas efetivamente utilizadas em confrontagdo com o Capitulo 02,
as praticas de mapeamento do conhecimento, mapeamento dos processos,
memoria organizacional, licbes aprendidas, comunidade de préaticas e
benchmarking. E como praticas de GC pouco utilizadas e ndo formalizadas pela
organizacdo: comunicacdo empresarial, gestdo de competéncias e educacao
corporativa.

No que tange a definicdo de um questionario de natureza quali-quantitativa
para aplicar na organizacdo do setor téxtii e do vestuario, definiu-se pela
aplicabilidade de um questionario especifico, adaptado do questionario original do
método de avaliagdo da OECD, apresentado no Quadro 14. O questionario esta
relacionado as praticas de gestdo do conhecimento e apresenta-se envolvido com
as pessoas e 0s processos envolvidos com a organizacdo analisada. Desse modo,
atendendo aos objetivos propostos.

Concluindo, a partir dos resultados apresentados no tépico 5.1 e nos Quadros
17 e 19, observa-se que o resultado 7,91 (Bom) do calculo do indicador geral de
praticas de GC representa adequadamente as trés dimensdes analisadas, conforme
apresentado na sua visualizagdo qualitativa no Quadro 17.

No que se refere a proposta central da dissertacao de identificar as praticas
de GC utilizadas na organizacdo estudada, aponta-se que as praticas que s&o
utilizadas, mesmo informalmente, foram qualificadas como “Bom”, o que demonstra
a importédncia e a necessidade de serem formalizadas e disseminadas pela
organizacdo estudada. E em confrontacdo com a literatura do Capitulo 02, mais
especificamente ao tema relacionado as préaticas de GC apresentadas, a Unica
organizacdo do setor téxtil e do vestuario estudada apresenta e utiliza as praticas de
GC: mapeamento do conhecimento e mapeamento dos processos. Neste caso,
atende ao objetivo proposto nesta dissertacao.

Destaca-se o fato desta pesquisa ser exploratéria, sendo aconselhavel
considerar os resultados como iniciais para estudos futuros mais aprofundados nas

praticas de GC. Ainda ressalta-se que a gestdo do conhecimento é um estudo
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considerado novo e pode ser desenvolvido futuramente diversas praticas que
poderdo ser consideradas de gestdo do conhecimento, o que torna aconselhavel
que as organizacfes atuais possam refletir como estdo em relacdo a possivel
utilizacao dessas praticas de gestao do conhecimento.

Portanto, frente aos ricos conceitos estudados, € possivel apontar que o
campo da GC enquanto espaco do conhecimento apresenta-se em constante
evolucdo, e nesse sentido contar com a contribuicdo dos académicos e das

organizacdes para o seu continuo desenvolvimento tedrico e pratico.

6.2 CONTRIBUICOES RELEVANTES

Esta pesquisa buscou colaborar com os estudos relacionados a GC nas
organizagcfes e apresentar com o devido respaldo tedrico as préaticas de GC, as
quais podem permitir uma visdo mais pratica e efetiva para as organizacdes que
desejam implantar ou aprimorar suas praticas existentes.

O estudo relacionado as praticas de GC apresentadas na literatura desta
dissertacdo ndo sdo exaustivas, proporcionando oportunidade de novos estudos
com a identificacdo de novas praticas de GC que nédo foram identificadas, e podem
ser consideradas instrumentos que promovam o desenvolvimento econdmico e
social.

Quanto a aplicacdo do método de diagndstico e avaliacdo das praticas de GC,
sugere-se um aprofundamento do estudo para adocdo dos outros métodos
apresentados, como o DGC ou o OKA, adaptando-os a critérios definidos e
relacionados ao interesse de cada organizacao.

Concluindo, recomenda-se uma reflexdo das organizacdes, sobre as praticas
de GC apresentadas na literatura desta dissertacdo. Nesse sentido, ficam alguns
questionamentos: serd que essas organizacfes estdo preparadas para acolher e
incorporar as préaticas de GC? Sera que essas conhecem todo o potencial da GC

para melhorarem seu desempenho?
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado (a) Senhor (a),

Apresenta-se este questionario como parte integrante de uma pesquisa para
elaboracdo de Dissertacdo de Mestrado titulado “As Préaticas de Gestdo do
Conhecimento em uma Organizacédo do Setor Téxtil e do Vestuario em um Municipio
da Regido da AMUSEP: Um Estudo de Caso”, do Programa de Mestrado em Gestéo
do Conhecimento nas Organiza¢des da Unicesumar Centro Universitario Cesumar —
Maringa — PR.

Essa pesquisa tem por objetivo identificar e analisar quais praticas de gestdo do
conhecimento estdo sendo utilizadas na organizacao do setor téxtil e do vestuario no
municipio de Maringa. Nesse sentido, sua colaboracdo ser4 muito importante, pois
através das respostas desse questionario sera possivel levantar os dados e chegar

a um resultado final, alcancando os objetivos dessa pesquisa.

Muito obrigado.

Mestrando: Vilson Davi Corréa da Cruz

Orientador: Dr. Luiz Tatto.

Definicdo do Termo: A OECD (2003) apresenta que a utilizacdo formal ou informal
de qualquer pratica ou processo intencional e sistematica de aquisi¢cdo, captura,
compartilhamento e utilizacdo de conhecimento produtivo, onde quer que este
esteja, para melhorar a aprendizagem e o desempenho nas organizacdes é

considerado uma pratica de gestdo do conhecimento.
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1) PRATICAS DE GESTAO DO CONHECIMENTO (GC)

Esta se¢cdo mede o uso das praticas formais, informais e cotidianas de GC.

Por gentileza, indique o uso que a organizacdo faz de cada pratica de GC listada.
Indiqgue com apenas um X por pergunta, a resposta que melhor se encaixa.

8 Ja estao

) , £, |2
UTILIZAGAO DAS PRATICAS DE GC NA 55 |82
ORGANIZAGAO S8 s

o = f=1

AR

o
o
D

1.1. Comunicacé&o — Na organizacdo os colaboradores compartilham conhecimento ou informagé&o por mei

1.1.1.Banco de dados regularmente atualizados, de boas praticas de projetos, licdes aprendidas ou
comunidade se praticas.

1.1.2.Documentagdo escrita, como mapeamento de conhecimentos, mapeamento de processos,
boas praticas de trabalho, artigos publicados etc. (meméria organizacional).

1.1.3.Facilidades do trabalho colaborativo entre equipes de projetos que estdo separados
fisicamente (equipes virtuais).

1.2. Capacitacdo — A organizagéo:

1.2.1.Prové capacitagcdo formal relacionada as praticas de GC (mapeamento de conhecimentos,
mapeamento dos processos e ligdes aprendidas).

1.2.2.Prové capacitagdo informal relacionada as praticas de GC (mapeamento de conhecimentos,
mapeamento dos processos e ligdes aprendidas).

1.2.3.Utiliza préaticas formais de tutoria, incluindo de aprendizagem e acompanhamento dos
colaboradores (educagao corporativa).

1.2.4.Incentiva a transferéncia de conhecimento entre os colaboradores experientes para 0s novos
ou menos experientes colaboradores.

1.2.5.Incentiva os colaboradores a fazerem cursos que tenham relagdo com o trabalho,
reembolsando os que concluem com éxito esses cursos (educagao corporativa).

1.2.6.0ferece oportunidades de capacitacéo fora da organizagéo para os seus colaboradores.

1.3. Estratégias e Politicas - A organizacgao:

1.3.1.Tem uma politica estratégica de GC escrita.

1.3.2.Tem um sistema de registro dos valores ou cultura que promova o compartilhamento de
conhecimento (memoria organizacional).

1.3.3. Fomenta/utiliza parcerias ou aliangas estratégicas para aquisicdo de conhecimento
(comunidade de praticas).

1.4. Captura e Aquisicéo de Conhecimento - A organizac¢éo regularmente:

1.4.1.Utiliza conhecimento obtido de fontes externas (benchmarking).

1.4.2.Utiliza conhecimentos obtidos de instituicbes publicas ou privadas de pesquisa.

1.4.3.Disponibiliza recursos para obter conhecimento de fontes externas (cursos, viagens e gestéo
de competéncias).

1.4.4.Utiliza a internet para obtengdo de conhecimento externo a organizacédo (benchmarking).

1.4.5.Incentiva a participagdo de seus colaboradores em equipes de projetos de especialistas
externos (comunidade de praticas).

1.5. Existem praticas de GC que a organizagdo utiliza e que néo foi incluida no questionario?

N&o.

Sim. Quais?
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2) RAZOES PARA UTILIZAR PRATICAS DE GC:

Esta se¢cdo mede as razdes para se utilizar praticas de GC.

Por gentileza, indique a concordancia que vocé atribui a cada raz&do para o uso das
praticas de GC na organizacédo. Indique com apenas um X por pergunta.

RAZOES PARA SE UTILIZAR PRATICAS DE GC

Concordo totalmente
Concordo com praticamente tudo
Concordo ligeiramente
Discordo ligeiramente
Discordo de praticamente tudo
Discordo totalmente

2.1. A Integracé@o e o Compartilhamento do Conhecimento:

2.1.1. Ajudar no desenvolvimento do conhecimento por toda a organizacgao.

2.1.2. Acelerar e melhorar a transferéncia do conhecimento entre os colaboradores.

2.1.3. Acompanhar o processo de novos processos ou produtos ajudando a integrar os
conhecimentos dentro da mesma.

2.1.4. Assegurar que os conhecimentos identificados dos colaboradores da organizagdo
estejam acessiveis a todos os demais colaboradores.

2.1.5. Assegurar que novos conhecimentos estejam acessiveis aos demais
colaboradores da organizagao.

2.1.6. Facilitar o trabalho colaborativo entre equipes de trabalho separadas fisicamente.

2.1.7. Melhorar o compartilhamento de conhecimento com fornecedores.

2.1.8. Promover compartilhamento do conhecimento com clientes.

2.2. Captura e Controle do Conhecimento:

2.2.1. Melhorar a captura e uso do conhecimento de fontes externas a organizagao.

2.2.2. Proteger a organizag&o da perda do conhecimento existente devido & demissédo de
colaboradores e registro em mapeamento de processos.

2.2.3. Identificar e/ou proteger a estratégia do conhecimento presente na organizagao,
para manutencédo do mapeamento do conhecimento e da memaria organizacional.

2.2.4. Capturar conhecimento tacito dos colaboradores, para aprimoramento do
mapeamento do conhecimento e mapeamento dos processos.

2.3. Gestado da Informagcao:

2.3.1. Evitar problemas de sobrecarga de informag&o na organizagéo.

2.3.2. Auxiliar os gestores a focar atengdo em informacdes-chave.

2.4. Gestdo de Recurso Humano:

2.4.1. Capacitar os colaboradores para que atinjam os objetivos estratégicos definidos
pela organizacao (gestdo de competéncias).

2.4.2. Capacitar os colaboradores no desenvolvimento de suas competéncias e
habilidades.

2.4.3. Incentivar o compartilhamento de conhecimento dos gestores como ferramenta
para a promogao profissional de seus colaboradores.

2.4.4. Incentivar os colaboradores a divulgarem ideias inovadoras.

2.5. Razbes Externas:

2.5.1. Atualizar a organizacdo quanto as ferramentas de GC utilizadas por seus
competidores (benchmarking).




3) RESULTADOS DA UTILIZACAO DAS PRATICAS DE GC

Esta se¢cdo mede os resultados da utilizagédo das praticas de GC.
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Por gentileza, indique a concordancia que vocé atribui aos resultados da utilizacédo

das préticas de GC na organizac¢do. Indigue com apenas um X por pergunta.

RESULTADOS DA UTILIZACAO DAS PRATICAS
DE GC

Concordo totalmente

Concordo com praticamente tudo

Concordo ligeiramente

Discordo ligeiramente

Discordo de praticamente tudo

Discordo totalmente

3.1. Utilizando préaticas de GC:

3.1.1. Incrementou a habilidade organizacional para capturar conhecimento de
instituicBes publicas ou privadas de pesquisa.

3.1.2. Incrementou a habilidade organizacional para capturar conhecimento de outras
organizagoes.

3.1.3. Incrementou a habilidade e o conhecimento dos colaboradores.

3.1.4. Incrementou a eficiéncia e produtividade dos colaboradores.

3.1.5. Incrementou a adaptagdo de novos produtos de acordo com solicitagéo de clientes.

3.1.6. Auxiliou na incorporagdo de novos produtos e servigos ao portfolio.

3.1.7. Mitigou os impactos da demisséo de colaboradores.

4) RESPONSABILIDADE PARA PRATICAS DE GC:

|:| A organizacdo NAO tem funcdo(bes) de GC explicita(s), mas compartilhar o

conhecimento é uma parte importante da cultura.

D A organizacdo tem um gerente do conhecimento ou uma unidade responsavel

pela GC.

5) ORCAMENTO PARA PRATICAS DE GC:
|:| A organizacdo NAO tem um orcamento dedicado a GC.

|:| A organizacao tem um orgamento dedicado a GC.



6) ESTRUTURA DA ORGANIZACAO:
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Por gentileza, indigue o numero aproximado de colaboradores que a organizacao

emprega:

DIRETAMENTE

INDIRETAMENTE

01-49 01-49
50 -99 50 -99
100 - 149 100 - 149
150 - 199 150 - 199
200 - 249 200 - 249
250 — 299 250 - 299
300 — 349 300 — 349
350 - 399 350 - 399
400 - 449 400 — 449
450 - 499 450 — 499
500+ 500+




