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A GESTAO DO CONHECIMENTO NA ORGANIZACAO:
DESAFIOS E GANHOS

“E que ninguém caminha sem aprender a caminhar, sem aprender a fazer o caminho
caminhando, sem aprender a refazer, a retocar o sonho pelo qual a gente se pos a
caminhar.” Paulo Freire

SANTOS, S. C. Doutora em Educac¢ao, Centro Universitario UNIFAVENI;
SIMONETTO, E.C.Z; P6s graduada em Administracao de Negdcios em RH, Centro
Universitario UNIFAVENI;

CASTRO, H.T. Mestrando em Educacao, Centro Universitario UNIFAVENI.

RESUMO

Este trabalho tem como tema central a gestdo do conhecimento nas organizagdes. Como
objetivo central busca-se verificar como a organizagao do século XXI se depara com o
conhecimento. Neste sentido o conjunto de envolvidos, colaboradores e gestores,
precisam estar em sintonia a partir do didlogo dialético. Com processos de trabalho
pautados em uma rede de confianga, novas relagdes e agdes sdo construidas e focadas na
visdo compartilhada. A competéncia ¢ construida pelo conhecimento, habilidades e
atitudes. A atitude precisa estar alinhada a visdo de mundo, ao contexto desejado e ao
resultado esperado. Por outro lado, saber em que momento se vive € o quanto estamos
distantes do ideal , delineia o gap, distanciamento de onde estamos para onde queremos
chegar. O tipo de acdo ¢ determinada pelo tamanho da mudanca necessaria a
profundidade (alta, média ou baixa nos processos de trabalho e pessoas), em que
velocidade (longo, médio ou pequeno prazo) de forma consensual ou imposta. O tipo
de impacto a ser feito na sociedade e nas pessoas. Entender como o conhecimento se
constréi, a responsabilidade social que este conhecimento produz, requer uma gestao
que tenha na equipe e no dialogo, potencial transformador na dire¢do da mudanca e do
conhecimento. Para este escopo a metodologia usada ¢ a pesquisa bibliografica com

revisdo da literatura.
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INTRODUCAO

Hoje com o impacto global que a pandemia da Covid-19 causou as empresas € a
sociedade, ultrapassou fronteiras. A resposta a esta preocupagdo ¢ desafiadora no
sentido de gerar valor de longo prazo, nas organizacdes e sociedade. Agdes que geram
impactos positivos e imediatos. Para a sociedade, o Estado deve considerar o ambiente
regulatério da saude coletiva, cuidado ambiental e politicas publicas que promovam a
seguranca ¢ prote¢do a dignidade humana assegurada pelos direitos humanos. Nas
organizacgdes acdes, capazes de tornar a forca de trabalho preparada para o futuro sdo
imprescindiveis.

E com base na lista de prioridades do Estado, da sociedade e das organiza¢des que estas
instituigdes buscam sua permanéncia em uma era de mudanga continua. Considerar
entre outros aspectos a era do conhecimento e gestdo de pessoas como referéncias para
tomar decisdes, que auxiliem as empresas em um melhor posicionamento, rumo ao

sucesso nos negocios € a sua longevidade traz um diferencial no mercado.

OBJETIVOS
Objetivos Gerais
Analisar a gestdo do conhecimento na organizagdo como ponto para ampliacdo de

competéncias e ganho de capital competitivo.

Objetivos Especificos

- Identificar ganhos para gestores e colaboradores no processo da gestdo do
conhecimento.

- Descrever as caracteristicas que levam a necessidade de aplicar a gestdo do

conhecimento.

- Problematizar o papel das liderancas no desenvolvimento de competéncias para a

gestdo do conhecimento.

METODOLOGIA

Trata-se de uma pesquisa bibliografica com revisao da literatura discutindo os temas de

gestao de pessoas e gestdo do conhecimento.



DESENVOLVIMENTO
A gestdo do conhecimento permeia processo sistematico e integrado, que visa
desenvolver conhecimento e competéncias coletivas. Por meio dela ampliar o capital

intelectual de organizagdes e a sabedoria das pessoas.

Considerando que as organizagdes sdo sistemas vivos € que as somas das partes
transcendem o individual, ¢ possivel afirmar, segundo Crosby (1990), que processos de
trabalho sdo uma série de agdes que produzem resultados. Estas atividades podem ser
periféricas, centrais, complexas e coletivas, porém toda a atividade em uma organizagao
tem como ponto principal, garantir a sua perpetuagdo/existéncia, agregando valor a
empresa, sendo o maior fator de valorizagdo seus pontos qualitativos e ndo somente

financeiros. De acordo com Senge:

Organizagdes em aprendizado sdo lugares onde as pessoas continuamente
expandem sua capacidade de criar resultados realmente desejados; onde
novos e expansivos padrdes de pensamento sdo cultivados; onde aspiracdes
coletivas sdo liberadas e onde as pessoas continuamente aprendem como
aprender juntas (SENGE, 1990, p. 352.)

Em uma sociedade do conhecimento a maioria da populagdo trabalha com informagao.
Novos empregos, por exemplo, sdo intensivos em conhecimento, surgindo novas
carreiras ou profissdes. Maior valor econdmico sdo notabilizados em sociedades com
conhecimentos distintos e cada vez mais o valor das empresas ¢ atribuido ao capital
intelectual. A economia gira em ativos intangiveis como: marcas patentes,

conhecimento, inteligéncia.

Na sociedade do conhecimento o processo de trabalho é compreender para criar, foco €
na pessoa e o trabalho ¢ o resultado da sua criatividade. Entender a interdependéncia na
busca da inovagdo e da criatividade em tempos atuais, ¢ importante, para a formagao de

competéncias coletivas, permanéncia competitiva na economia e construcao de carreira.



O contexto social do trabalho, deve oferecer tarefas que sejam identificadas com sentido
e significado para o individuo. Este se desenvolve tendo acesso: processos adequados,

vantagens apropriadas, saude, salario justo e aceitavel.

A informagao deve ser analisada em suas consequéncias, comparando com situagdes e
fatos similares ou andlogos, o didlogo ¢ fonte de troca e busca de conexdes sobre
informagdes recebidas, aprendendo, perguntando e conversando. A aprendizagem
ocorre no compartilhamento do saber, através da pratica e do didlogo. Gerando da

informacao o conhecimento.

Considerando que o conhecimento estd na mente das pessoas, podemos aprender através
da experiéncia. O aprendizado estd diretamente relacionado a agdo de transformacao da
informacdo em pratica e da pratica na produgcdo do conhecimento, pois sem a
transformagao do conceitual para a pratica o aprendizado ndo ocorre. Segundo Sabbag
(2018) ha um objetivo intencional de direcionar o desenvolvimento do individuo para
aquisicao de determinadas habilidades ou competéncias. Em um ciclo de aprendizagem
e acdo transformadora na geragdao do conhecimento a responsabilidade primordial esta

nas organizacoes do conhecimento.

A aprendizagem organizacional foca na importancia para a empresa e para a pessoa que
nela trabalha, como fator absoluto para transformac¢ao da organizagio e da pessoa. Nisso
efetua a construgdo da cultura do aprendizado, condi¢do fundamental para o
conhecimento. Neste sentido o conhecimento exige o exercicio da razao dos sentidos e
da intuicao. Ha uma relagdo dialética na qual requer informagdo, experiéncia, analise,

reformulacdo do conceito, reflexdo tedrica e pratica para a producao do conhecimento.

Para Sabbag (2018) Em uma organizagdo o conhecimento ¢ desencadeado na rede de
relagdes, sejam estas com seus colaboradores, parceiros, 6rgao regulatorios, clientes,
comunidades, concorrentes, fornecedores, consultores e universidades. Deve ser
norteado por uma abordagem de aprendizagem, confianga e alianga. Portanto, numa

organizacdo para acontecer o aprendizado coletivo ¢ preciso valorizar o



compartilhamento de informagdes e existir um ambiente organizacional em que ocorrera

a promogao de agdes que suporte a troca de saberes.

Com a busca da expansao continua da capacidade de criar os resultados que realmente
desejam, tanto para a organizagdo como para sua rede de relagdes, o estimulo a padroes
de pensamentos inovadores e abrangentes, sdo fundamentais na direcdo da
aprendizagem organizacional. Como novas formas de entender seus problemas, saindo
da visdo individual para a compartilhada, com compromisso genuino e o envolvimento

no lugar da aceitagao.

A confianga e o didlogo tém papel fundamental, como estimulo para os trabalhos de
equipe que desencadeiam novas formas de entender seus problemas. Por outro lado,
quando a confianca ndo ¢ alcancada, como cita Kanter (2004) o terreno para aflorar
realizagdes e desenvolvimento ndo acontece, uma vez que as pessoas sao movidas por
inspiragdes (sonhos). Segundo Senge (2010) os modelos mentais, deixam de ser
compartilhados (visdo compartilhada) a acdo ndo acontece. Portanto ndo acontece a

aprendizagem e o conhecimento, uma vez que estes precisam de aspiragdo e pratica.

A relacdo de confianga no ambiente organizacional acontece quando estamos com
motivagdo. Segundo Kanter (2004) motivagao significa motivos para agir, alinhamento
do projeto pessoal com o que espera a organizacdo. Esta deve facilitar, alimentar,
alavancar e criar condigdes para o desenvolvimento das pessoas. De acordo com
Minarelli (2003) o incentivo ao pensar independentemente julgamento de suas ideias ¢
um dos passos necessarios ao novo modelo de gestdo. Ao identificar seus talentos, a
organizagdo deve garantir condi¢cdes para que colaborador tenha a missdo de
compartilhar seu saber e desenvolver seus colegas. O envolvimento nos processos faz

sentir-se parte dele e principalmente responsaveis.

Toda organizacdo tem um destino: um proposito profundo que expressa a razdo de
existir, quando existe declaracdo organizacional de missdo ou propdsito com
profundidade, alinhado as aspiragdes e engajamento individual, estad havendo, na visdo

de Senge (1990) a constru¢do de uma visao genuinamente compartilhada.



O grau de abertura e interesse genuino em construir possibilidades para que os
colaboradores possam falar sinceramente o que realmente lhes importa e ser escutado
pela alta direg¢do, sdo processos coerentes que possibilitam a reflexdo e conversacao na
constru¢do de uma visdo compartilhada de futuro. Muitos membros da organizagao,
especialmente aqueles que se importam profundamente com a mesma, t€ém um senso
coletivo do seu propodsito basilar. Para Sabbag (2018) este senso compartilhado de
propodsito, que muitas vezes € tacito, obscurecido por praticas convencionais do dia a
dia, pela cultura organizacional predominante, e pelas barreiras da estrutura da
organizagdo, deve encontrar na organizacdo, abertura para compartilhar de suas
reflexdes e propdsitos. Quanto maior a abertura, maior a constru¢do do sentido
compartilhado, um processo que emerge para reflexdo, conversagdo e construcdo de
uma visao do que realmente importa para os membros de uma organizagao, dando novo

sentido e significado para o processo de trabalho.

Estratégias de novas formas de retencdo de seus talentos devem ser agdes diarias:
campanhas de incentivo, responsabilidade social, qualidade de vida, revisdo das
politicas de remuneracdo, elevada remuneragdo variavel, prémio por desempenho,
promover capacitagao e auto-gestdo. Identificar valores nos colaboradores que
sustentam a propria identidade, promo¢dao do entendimento da importancia da
diversidade de estilos culturais, para Minarelli (2003) sdo fatores primordiais na

discussao do conceito de verdade com objetivo de quebra de paradigmas e alienagao.

Em uma sociedade pautada pela mudanca tecnologica, cultural, ser um profissional da
era do conhecimento s6 torna possivel se enfrentarmos as incertezas e ambiguidades. O
que nos torna profissionais competentes, ¢ a capacidade de desenvolver atitudes
criativas, com maturidade e sabedoria, sendo esta possivel, na relagao de confianca, em
todos os niveis, na troca de conhecimento, com a rede de relacionamento, que
compartilham praticas, interesses e objetivos, adaptando-se proativamente no coletivo e

na constru¢do de uma sociedade em que desejamos viver.



CONSIDERACOES FINAIS

Hoje temos os servicos que em comparacdo com as fases anteriores da economia,
tornou—se o grande diferencial para a concorréncia. Estd na informagdo, no
conhecimento, na estabilidade da qualidade dos servigos das organizacdes, o segredo da

relagdo de permanéncia junto a seus clientes e fornecedores.

Fatores externos afetam as pessoas e as organizagdes: aceleragdo do conhecimento,
aceleracdo do tempo, aceleragdo da tecnologia, redug¢do das distancias. Impactos sdao

causados na economia, na politica, na sociedade, nos negdcios € nas pessoas.

Considerando estes impactos na sociedade e nas pessoas ¢ necessario reaprender a
mudan¢a. Com a mudanc¢a na desestrutura temporal e espacial do trabalho, advindo da
tecnologia e servicos, a carreira vinculada ao contrato de trabalho fixo, passa por
transformagdo para a carreira sem fronteiras. As organizagdes do futuro dependerao
cada vez mais de equipes, de sua rede de relagdes e os lideres se destacam por formar e

desenvolver times. Ninguém aprende sozinho, para eu aprender preciso ensinar o outro.
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