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RESUMO

Este estudo tem por objetivo identificar praticas vinculadas a GC na indUstria pesquisada conforme
classificacé@o proposta por Terra (2001). Trata-se de um estudo exploratério em uma indUstria do setor
metal-mecénico, no norte do Parani. Para a coleta de dados foi utilizada uma escala social
desenvolvida por Terra (2001). Evidenciou-se que a organizacdo estudada classifica-se diante das
praticas de GC como empresa que aprende. Os resultados da pesquisa apresentam concordancia
para cada pratica de gestdo registrada na organizacao. Concluiu-se que a organizacdo esta alinhada
as sete dimensfes da Gestédo do Conhecimento, propostas por Terra (2001) e, portanto, da condi¢des
propicias ao compartilhamento e a criagdo de conhecimento.

Palavras-chave: @ Conhecimento. Praticas de Gestdo do Conhecimento. Aprendizagem
organizacional.

ABSTRACT

This study aims to identify practices associated GC in specific industry as classified by Terra (2001).
This is an exploraty study of the industry in a metal-mechanic sector in north Parana. For data
collection we used a scale developed by Terra (2001). It was evident that the organization studied
ranks before the GC practices as a company that learns. The survey results show concordance for
each management practice in the organization registered. It was concluded that the organization is
aligned to the seven dimensions of knowledge management, proposed by Terra (2001), and therefore
gives conditions for the creation and sharing of knowledge.
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INTRODUCAO

Atualmente, a sociedade caracteriza-se como a sociedade do conhecimento,
onde os ativos intangiveis, caracterizados como o capital humano e capital estrutural
interno e externo, sdo considerados como responsaveis pela riqueza produzida nas
organizacdes (PILATTI; BEJARANO, 2005). A concretizacdo dos objetivos e das
estratégias organizacionais depende significativamente das pessoas. O capital
humano agrega trabalho, inteligéncia, conhecimento e aprendizado constante a

organizacao, gerando inovacao e competitividade.

A competitividade faz parte do mundo empresarial, exigindo que as
organizagdes valorizem o conhecimento, utilizando-o, compartilhando-o e tomando-o

como importante ferramenta para a sua propria sustentabilidade.

Para Nonaka e Takeuchi (1997), o sucesso das empresas se deve as suas
competéncias em criar conhecimento organizacional, dissemina-lo por toda

organizacao e incorpora-lo a produtos, servi¢os e sistemas.

Na literatura disponivel sobre gestdo do conhecimento encontram-se diversos
modelos, sendo a maior parte desses focado em processos (DAVENPORT; 1994;
GARVIN, 1995; LEHTIMAKI, 1991; OSTROFF; SMITH, 1992), visto que o0s
processos sao considerados facilitadores no desenvolvimento das préticas

gerenciais.

As praticas gerenciais devem ser coordenadas sistemicamente nos planos
operacional e estratégico, através de normas informais e formais. Esses pontos
devem estar alinhados com as ac¢Bes que sdo indispensaveis ao processo de
inovacao. Esse processo necessita combinar diferentes conhecimentos, habilidades,

tecnologias e conhecimento de diversos setores (TERRA, 2001).

A gestdo do conhecimento, na visdo de Terra (2001), estd ligada a
capacidade de utilizacdo e combinacdo pela organizacdo das fontes e tipos de
conhecimento, responsaveis pelo desenvolvimento de competéncias especificas e
capacidade de inovacao, sendo necessario a ado¢éo de varios planos e dimensoes

da pratica gerencial relacionada a gestdo do conhecimento.

Cada vez mais as organizagbes estdo considerando a criagcdo de

conhecimento como fator de competitividade. Porém, isto ndo basta para o sucesso.
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E necessario que as organizac¢des realmente disseminem e promovam a cria¢éo de
conhecimento. E importante que exista um processo sistematizado e consciente
para que a criagdo de conhecimento possa ser efetiva e gere resultados positivos.
Reconhecida a importancia da criacdo do conhecimento organizacional € necessario
que este conhecimento seja compartilhado para que se gerem novos produtos,

Processos e Servicos.

Nesse cenario, esse estudo tem por objetivo identificar préaticas vinculadas a

GC na industria pesquisada conforme classificacao proposta por Terra (2001).

AS SETE DIMENSOES DO CONHECIMENTO

Terra (2001) identifica sete dimensfes da gestdo do conhecimento, centrais
na gestdo das organizagcbes para a criagdo de condicbes propicias ao
compartilhamento e criagdo do conhecimento. A Figura 1 apresenta as dimensdes
identificadas pelo autor:

Figura 1: Gestdo do conhecimento: planos e dimensée  s.
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Fonte: Terra (2001, p. 83).

A Dimensédo 1 - Fatores estratégicos e o papel da alta administracdo. Essa
dimenséo é indispensavel na clarificacdo da estratégia empresarial e na definicdo de
metas. O papel da alta administracdo apresenta um carater de acdo, de

alavancagem de habilidades e incentivos para enfrentar riscos (TERRA, 2001).
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Em relacdo a Dimensé&o 2 - Cultura e valores organizacionais, a organizacao
deve desenvolver uma cultura voltada a inovacdo, experimentacdo, aprendizado
continuo, comprometida com resultados de longo prazo e com a otimizac¢ado de todas
as areas da empresa. Terra (2001) afirma que a missao e os valores da organizacao
devem ser amplamente conhecidos e incorporados e deve existir um elevado
sentimento de confianga entre a organizagao e seus colaboradores.

Dimensdao 3 - Estrutura organizacional. A estrutura organizacional deve
relacionar-se ao trabalho de equipes multidisciplinares com alto grau de autonomia.
Terra (2001) propbe que a estrutura organizacional deve implementar um modelo
flexivel de gestéo.

Dimensao 4 - Administragdo de recursos humanos. Essa dimensao tem por
objetivo melhorar a capacidade das organizacdes de atrair e reter profissionais com
habilidades, comportamentos e competéncias, estimulando comportamentos
alinhados com os requisitos dos processos individual e coletivo de aprendizado, de
forma a adotar politicas de remuneracdo, associadas a aquisicdo de competéncias
individuais, ao desempenho da equipe e da organizacdo. As organizacdes devem
focar o desenvolvimento com base nas pessoas. Deve haver uma busca pela
diversidade, o planejamento da carreira e o estimulo ao aprendizado (TERRA,
2001).

Dimensdo 5 - Sistemas de informacdo. Nessa dimensdo abordam-se 0s
processos de geracédo, difusdo e armazenamento de conhecimento, dentro de um
ambiente de confianga, transparéncia e colaboragéo. Terra (2001) aponta que 0 uso
de tecnologias da Informagdo pode facilitar o processo de criagdo e
compartilhamento do conhecimento, porém, também € necessario o estimulo a
comunicacao eficiente em todos os niveis da organizacdo com acesso as bases de
conhecimento.

Dimenséao 6 - Mensuracao dos resultados. Essa dimensao tem por finalidade
avaliar varias dimensdes do capital intelectual. Para Terra (2001) é uma
preocupacdo que a organizacdo deve ter com relacdo a procedimentos para
mensuracdo sob diversas perspectivas, financeira, operacional, estratégica e de
divulgacao.

Por fim, a Dimensao 7 - Aprendizado com o ambiente. Salienta-se nessa
dimensdo que o aprendizado acontece por intermédio de aliangcas com outras
organizagcbes e do estreitamento do relacionamento com clientes. O aprendizado

com o ambiente é, segundo Terra (2001), a preocupacdo permanente da
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organizacdo em aprender por meio do relacionamento com clientes, empresas,
universidades e institutos de pesquisa.

Esta implicito em cada uma destas dimensdes o reconhecimento de que o
capital humano, formado pelos valores e normas individuais e organizacionais, bem
como, pelas competéncias, habilidades e atitudes de cada funcionario, € a mola
propulsora da geracdo de conhecimento e valor nas organizagdes. Isto significa
conhecer a necessidade de se promover valores apropriados a inovacdo e ao
compartilhamento do conhecimento e estimular a motivacdo, o estabelecimento de
contatos pessoais, a analise de diferentes perspectivas, a abertura para a efetiva
comunicacdo e o desenvolvimento de habilidades pessoais e profissionais
(FERREIRA; PILATTI, 2013).

Terra (1999) classificou a existéncia de trés grupos de empresas (clusters):
empresas que aprendem; empresas tradicionais e pequenas atrasadas.

No primeiro grupo estdo as empresas que aprendem, ou seja, as que tém
maior nivel de envolvimento com as praticas de gestdo do conhecimento (TERRA,
1999). Grupos que conseguem os melhores resultados no mercado. De acordo com
Nonaka e Takeuchi (1997), as empresas criadoras de conhecimento sdo aquelas
que criam, sistematicamente, novos conhecimentos, disseminam-nos pela
organizacao inteira e, rapidamente, os incorporam a novas tecnologias e produtos.

O segundo grupo, das empresas tradicionais, € composto por empresas que
nao tém tanto envolvimento com a gestdo do conhecimento. N&o alcangcam
resultados tdo expressivos, garantem uma penetragdo no mercado externo bem
menor e tem poucas chances de atrair capital estrangeiro (TERRA, 1999).

Ja no terceiro grupo, das pequenas atrasadas, € composto por empresas que
praticamente desprezam as praticas de gestdo do conhecimento. S&o de capital
predominantemente nacional, ttm menor ganho recente de market share e estao,
quase sempre, em terceiro lugar (ou menos ainda) em termos de posicdo de
mercado. N&o conseguem evoluir. Normalmente, ndo realizam qualquer atividade

visando o mercado internacional (TERRA, 1999).

METODOLOGIA

O presente estudo caracteriza-se como exploratorio, de natureza aplicada e
abordagem quali-quantitativa, desenvolvido em uma industria do setor metal-

mecanico.
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A amostra caracterizou-se por trés gestores, pelo gerente de producéo, pelo
responsavel pelo RH e por sessenta e nove colaboradores da produgéo, totalizando
setenta e quatro respondentes.

O instrumento de pesquisa foi um questionario com 41 questdes sobre as 7
dimensdes da gestdo do conhecimento, seguindo o modelo proposto por Terra
(2001), o qual avalia a existéncia de acdes que sejam compativeis com a
implantagdo de um processo de gestdo do conhecimento. Foi utilizada uma escala
do tipo Likert, composta por 5 pontos. Cada questdo pode ser assim avaliada: (5)
concordo totalmente, (4) concordo, (3) concordo parcialmente, (2) discordo e (1)

discordo totalmente.

Foram criadas categorias, seguindo as sete dimensdes propostas por Terra
(2001). Cada dimenséo teve os resultados organizados em tabelas, nas quais estao
contidas as respostas emitidas pelos pesquisados, a média geral e a média

aritmética simples obtida por assertiva.

Na tabulacdo dos dados foi registrado o escore indicado pelo respondente
para cada questdo, em seguida realizado o calculo do grau de concordancia

representativo de cada escore utilizando a formula:
Grau=(ax5)+((bx4)+(cx3)+(dx2)+(ex1)/n
Onde: a, b, ¢, d, e representam o numero de respostas dadas em cada grau.
Onde: n representa o numero total de respostas.

Os resultados, baseados em classificacdo proposta por Terra (1999), foram
classificados de acordo com seu grau de concordancia, observando 0s seguintes

intervalos:

a) Média igual ou superior a 3,5 (alto grau de concordancia);

b) Média entre 3,1 e 3,4 (médio grau de concordancia);

c) Média entre 2,6 e 3,0 (baixo grau de concordancia);

d) Média igual ou inferior a 2,5 (baixissimo grau de concordancia).
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RESULTADOS E DISCUSSAO

Nas tabelas seguintes sdo apresentadas as sete dimensdes da gestdo do
conhecimento com o grau de concordancia ou discordancia para cada pratica de
gestéo registrada na organizacgao.

Na tabela 1, apresentam-se o0s resultados obtidos para a dimensdo 1 -

Fatores estratégicos e o papel da alta administracao.

Tabela 1: Fatores estratégicos e o papel da altaad  ministracéo

Item Indicador Grau

1.1 Existe elevado nivel de consenso sobre quais sao as core 4.6
competences da empresa, ou seja, quais sdo 0s pontos
fortes da empresa em termos de habilidades e
competéncias.

1.2 A macroestratégia da empresa é comunicada, amplamente, 3,9
para todos os niveis organizacionais.

1.3 A alta administracdo estabelece, frequentemente, metas 4,5
desafiadoras e um sentido de urgéncia para a mudanca da
realidade em direcdo a uma viso estabelecida.

Fonte: Terra (2001).

Pode-se identificar, analisando a organizacédo, que a estratégia dos gestores
esta voltada a criacdo do conhecimento, realizada por meio do compartilhamento do
mesmo nas rotinas de trabalho e nos treinamentos, bem como nas conversas
informais nos ambientes da empresa. O papel da alta administracdo esté alinhado a
criagdo do conhecimento, na definicdo clara da misséo, visdo, dos valores e dos

objetivos.

E papel da geréncia criar a necessidade de inovacdo na organizacdo, de
clarificacdo da estratégia e definicdo de metas. A alta administracdo também tem
papel indispensavel na definicdo dos campos do conhecimento, possibilitando que
os colaboradores focalizem os esforcos e estejam engajados no aprendizado
continuo (SVEIBY, 1998).

A gestdo do conhecimento esta intrinsecamente ligada a capacidade das
empresas em utilizarem e combinarem as varias fontes e tipos de conhecimento

organizacional para desenvolverem competéncias especificas e capacidade
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inovadora, que se traduzem, permanentemente, em novos produtos, Processos,

sistemas gerenciais e lideranca de mercado (GOODRICH, 2007).

Na tabela 2, apresentam-se os resultados obtidos para a dimenséo 2 - Cultura

e valores organizacionais.

Tabela 2: Cultura e valores organizacionais

ltem Indicador Grau

2.1 A misséo e os valores da empresa sao promovidos, de 4,1
forma consistente, por atos simbdlicos e acdes.

2.2 Ha um elevado sentimento de confianca entre empresa e 3,9
funcionarios; existe, de maneira geral, um grande orgulho
em trabalhar para a empresa.

2.3 As pessoas ndo estdo focadas apenas no curto prazo. 4,5
2.4 Estimula-se a experimentagdo. Ha liberdade para tentar e 4,2
falhar.

25 Existe uma grande honestidade intelectual na empresa, 4,1

ou seja, as pessoas sdo auténticas e deixam evidente
aquilo que conhecem e também o que ndo conhecem.

2.6 As pessoas estdo preocupadas com toda a organizacéo e 4,1
nao apenas com sua area de trabalho, ou seja, buscam
uma otimizag&o conjunta.

2.7 Reconhece-se que tempo é um recurso importante para o 4,6
processo de inovacao.

2.8 Novas ideias sao valorizadas. Ha permisséo para discutir 3,5

ideias “bobas”.
2.9 As realizacbes importantes sdo comemoradas. 3,5
2.10 Ha grande tolerancia para piadas e humor. 4,6

2.11 Realizam-se, com frequéncia, reunides informais, fora do 3,7
local de trabalho, para a realizacédo de brainstormings.

2.12 Os layouts sdo conducentes a troca informal de 3,8
informacéo (uso de espacos abertos e salas de reunido).
Sao poucos os simbolos de status e hierarquicos.

Fonte: Terra (2001).

Na dimensao dois, visualiza-se que a organizacdo tem a cultura propicia a
criacdo e ao compartilhamento, principalmente pelo fato de que a organizacao
trabalha com uma metodologia colaborativa, na qual todos cooperam e ocorre 0
compartihamento e a criagdo do conhecimento. E possivel visualizar o
direcionamento da organizacdo. No estudo de caso também percebe-se que a
cultura é utlizada para compartilhar conhecimento e informacdo junto aos
colaboradores, de forma que promove a inovacdo, a experimentacdo e o0
aprendizado dos participantes. A organizagdo tem claramente definida sua visao,
missao e valores os quais sao difundidos, divulgados e praticados por todos.
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E importante que o aprendizado, a colaboracdo e o compartilhamento sejam
considerados parte do dia-a-dia dos colaboradores e as estratégias e objetivos
estratégicos foquem a criacdo do conhecimento organizacional. Ou seja, 0 ambiente
organizacional deve ser propicio ao compartilhamento. Algumas caracteristicas sao:
os colaboradores se sentirem estimulados pelas suas atividades, conversas entre
colaboradores de mesmo e de diferentes niveis hierarquicos, relagdes informais,
tempo habil para o aprendizado, foco no longo prazo e ndo apenas na area de
trabalho de cada um, abertura, colaboracéo e flexibilidade para trocar experiéncias
de sucesso e erros, divulgacdo de resultados, e, discussdo de valores da

organizacdo como algo relevante (LIN, 2007).

Na tabela 3, apresentam-se os resultados obtidos para a dimensao 3 -

Estrutura organizacional.

Tabela 3: Estrutura organizacional
Item Indicador Grau

3.1 Ha um uso constante de equipes multidisciplinares e 4.4
formais que se sobrepdem a estrutura formal tradicional e
hierarquica.

3.2 H& um uso constante de equipes adhoc ou temporarias, 3,9
com grande autonomia totalmente dedicadas a projetos
inovadores.

3.3 Pequenas reorganiza¢tes ocorrem com frequéncia, de 4,2
forma natural, para se adaptar as demandas do ambiente
competitivo.

3.4 As decisdes sdo tomadas no nivel mais baixo possivel. O 4,3
processo decisorio é agil; a burocracia € minima.

Fonte: Terra (2001).

Com relacéo a terceira dimenséo verificou-se que na organizagdo existe uma
estrutura hierarquica bem definida, entretanto, os colaboradores séo ativos nos
processos. As decisbes sdo tomadas com burocracia, porém, cada decisdo é
debatida com os participantes dos processos, 0 que torna 0S mesmos ageis e

precisos, pois vao de encontro com as reais necessidades organizacionais.

Ipe (2003) ressalta que as organizacdes devem apresentar modelos de
estruturas flexiveis que favorecem a inovacdo e o aprendizado, estimulando o
trabalho em equipes. Algumas novas estruturas estdo sendo baseadas na
multidisciplinaridade e alto grau de autonomia.

Na tabela 4, apresentam-se o0s resultados obtidos para a dimensédo 4 -

Administracéo de recursos humanos.
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Tabela 4: Administracdo de recursos humanos.

ltem Indicador Grau
4.1 O processo de selecao é bastante rigoroso. 4,5
4.2 Héa uma busca de diversidade (personalidades, 3,9

experiéncias, culturas, educacéo formal, etc.) e aumento da
criatividade por meio do recrutamento.

4.3 O planejamento de carreira busca dotar os funcionarios de 3,5
diferentes perspectivas e experiéncias.

4.4 O escopo das responsabilidades dos cargos €, em geral, 4,6
bastante abrangente.

4.5 Ha um elevado investimento e incentivo ao treinamento e 4,6
desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionarios.
Estimulam-se treinamentos que levam ao
autoconhecimento.

4.6 Estimula-se o aprendizado pela ampliacdo dos contatos e 3,9
interacdes com outras pessoas de dentro e fora da
empresa.
4.7 O treinamento est4 associado as necessidades da area 4,4

imediata de trabalho do funcionario e/ou as necessidades
estratégicas da empresa.

4.8 Ha um baixo turnover (nimero de pessoas que se demitem 4,5
ou sdo demitidos) na empresa em comparacao a outras
empresas do mesmo setor

4.9 A evolugédo dos salarios esta associada, principalmente, a 3,1
aquisicdo de competéncias e ndo ao cargo ocupado.

4.10 Existem esquemas de premiacéo e reconhecimento por 3,1
resultados e contribuicdes extraordinarias.

411 Existem esquemas de pagamentos associados ao 3,1
desempenho da equipe (e ndo apenas ao desempenho
individual). Os créditos sédo compartilhados.

412 Existem esquemas de participacdo nos lucros envolvendo 3,3
a maior parte dos funcionarios.

4.13 | Existem esquemas de participacdo societaria envolvendo a 3,2
maior parte dos funcionarios.

Fonte: Terra (2001).

Identifica-se que a organizagcdo analisada procura fazer uma selecdo dos
recursos humanos levando em consideracdo a diversidade. O resultado demonstra
gue o processo de selecdo € rigoroso, atingindo grau de concordancia de 4,5. A
organizacdo também procura promover a constante capacitacdo da equipe, por meio
de programas de capacitacdo, com bastante frequéncia. Essas atitudes tornam
facilitadas as fases de geracdo, difusdo, armazenamento e compartilhamento do
conhecimento individual para o coletivo. Quanto aos esquemas de premiacédo e
reconhecimento por resultados, esquemas de pagamentos associados ao
desempenho da equipe, participagdo dos lucros e esquemas de participacéo
societaria, a percepcado dos gestores evidenciou necessidade de a organizacéo
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reavaliar sua politica de reajustes salariais, desenvolver estudos visando a
implantagdo de programas de participacdo nos lucros ou porcentagem maior para
seus vendedores, além de programas de participacdo societaria, reconhecimento e
premiacado por resultados atingidos, uma vez que estas praticas contribuem para a
motivacdo, aumentando o grau de envolvimento e comprometimento de seus

colaboradores.

Os autores Bartol e Srivastava (2002) apresentam algumas caracteristicas
que se destacam para pratica de recursos humanos associadas a criacdo de
conhecimento: atrair e manter pessoas com habilidades, comportamentos e
competéncias que adicionem e incrementem os fluxos de conhecimento, estimular
comportamentos de aprendizado e fortalecimento de core competencies, como
realizacbes de planos de carreira e treinamentos, estabelecer esquemas de
remuneracao que estejam associados a aquisicdo de competéncias individuais, da
equipe e da empresa, pois 0 que mantém as pessoas unidas sdo seus interesses
comuns tanto de aprendizado como de desenvolvimento pessoal, criar um grau de
identificacdo dos colaboradores com a organizagcao, expresso por um sentimento de
orgulho, estimulando a inovagcdo, aumentando a confianca e criando um ambiente
mais cooperativo e propicio ao compartilhamento e criagdo de conhecimento, pois,
s80 necessarios para isto muito contato humano, intuicdo, conhecimento tacito,
cooperacao e explicitacao.

Na tabela 5, apresentam-se os resultados obtidos para a dimensdo 5 —
Sistemas de Informacgéo.

Tabela 5: Sistemas de informacao
Item Atividade Grau

5.1 A comunicacao é eficiente em todos os sentidos (de cima para 4,5
baixo, de baixo para cima e entre areas distintas).

5.2 As informacgdes sdo compartilhadas. Existe amplo acesso, por 4,6
parte de todos os funcionarios, a base de dados e conhecimento
da organizacao.

5.3 | Ha grande disciplina, eficiéncia e incentivo para a documentacao | 4,7
do conhecimento e Konw-how existente na empresa.

Fonte: Terra (2001).

Neste sentido, verifica-se que a organizacdo analisada utiliza diversas
tecnologias de informacdo e comunicacdo para facilitar a troca entre os
colaboradores e até mesmo com o publico externo, por meio do site institucional, de
matérias publicadas em revistas do ramo de atuacdo e por meio da participacdo em
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projetos de nivel nacional que estimulam o comprometimento da empresa. A
empresa ja participou de varios processos de premiacdo na area de atuacdo e
conquistou certificagdo nacional. Também € possivel salientar que os sistemas de
informacéo sao visiveis na construgcdo de maquinas e equipamentos NOS processos

de fabricacéo.

Sveiby (1998) apresenta a tecnologia da informagao como elemento facilitador
ao processo de compartilhamento do conhecimento, entretanto, apesar dos grandes
avancos para auxilio aos processos de geracdo, difusdo e armazenamento de
informacbes e de conhecimento, o0s papéis das relacbes pessoais e de
conhecimento tacito para gerar aprendizado organizacional e as relacdes de um
ambiente propicio ao compartihamento devem acontecer com confianca,

transparéncia e colaboracao dos individuos da organizacéo.

Na tabela 6, apresentam-se os resultados obtidos para a dimensdo 6 —

Mensuracgéao de resultados.

Tabela 6: Mensuracédo de resultados

Atividade Grau
Item
6.1 Existe uma grande preocupacdo em medir resultados sob 4.4
varias perspectivas (financeiras, operacionais, estratégicas,
aquisicdo do conhecimento).
6.2 Os resultados sao amplamente divulgados internamente. 4,8

Fonte: Terra (2001).

Na empresa pesquisada, a mensuracdo dos resultados é realizada mediante
ferramentas de controle nos processos. Os resultados sédo divulgados no contexto
organizacional de forma a possibilitar a tomada de decisdo e melhorias

organizacionais.

A mensuracdo de resultados é, de acordo com Terra (2001), uma
preocupacdo que a organizacdo deve ter com relacdo a procedimentos para
mensuracdo sob diversas perspectivas, financeira, operacional, estratégica e de
divulgacao, aponta a necessidade de obter novas maneiras de avaliagdo do capital

intelectual.

Na tabela 7, apresentam-se os resultados obtidos para a dimensdo 7 —

Aprendizado com o ambiente.
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Tabela 7: Aprendizado com o0 ambiente
Item Atividade Grau

7.1 A empresa aprende muito com seus clientes. Existem 3,8
varios mecanismos formais e informais bem estabelecidos
para essa finalidade.

7.2 A empresa tem habilidade na gestdo de parcerias com 4,5
outras empresas.

7.3 A empresa tem habilidade na gestdo de parcerias com 4,1
universidades e institutos de pesquisa (contratacdo de
pesquisa externa).

7.4 A deciséo de realizar aliancas esta, frequentemente, 4,8
relacionada a decisfes estratégicas e de aprendizado
importantes. Os funcionarios da empresa percebem, muito
claramente, esse objetivo de aprendizado.

Fonte: Terra (2001).

Verifica-se que a organizagcdo constantemente promove parcerias com varias
instituicbes sejam privadas, publicas, de ensino e pesquisa ou institutos.
Frequentemente promove treinamentos para os colaboradores tendo como parceria
0 Senai, 0 Sebrae e instituicbes de ensino. Os objetivos e visdo da organizacdo séo
claros, existe um incentivo ao compartilhamento, baseia-se em estratégias voltadas
a criacdo tendo a alta administracdo como facilitadora ao processo de criacdo e

compartilhamento.

7

O aprendizado com o ambiente é, segundo Terra (2001), a preocupacao
permanente da organizacdo em aprender por meio do relacionamento com clientes,
empresas, universidades e institutos de pesquisa. O autor enfatiza que 0
aprendizado com o ambiente ocorre pela necessidade do engajamento da

organizacao nos processos de aprendizado.

CONCLUSAO

Pelos resultados da pesquisa empirica e comparando-o ao embasamento
tedrico foi possivel concluir que a organizacdo esta alinhada as sete dimensfes da
Gestdo do Conhecimento, propostas por Terra (2001) e, portanto, cria condi¢cdes
propicias ao compartiihamento e a criagdo de conhecimento. A presente pesquisa
considerou que na evolugdo dos modelos de gestdo, o conhecimento tornou-se
recurso estratégico e as organizagcdes que souberem criar e compartilhar os

conhecimentos gerados internamente irdo se sobressair frente as demais.
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Conclui-se com esse estudo que a alta administracdo € vista como
facilitadora; que a cultura organizacional propicia o compartilhamento pela utilizagéo
de uma metodologia com estimulo a socializagéo, experimentacédo e valoriza¢do das
ideias; que apesar da estrutura hierarquica, ha incentivo a participacdo, com equipes
multidisciplinares que detém certa autonomia; que had um processo de selecdo
voltado a especialidades e qualificacdes diversas, com constantes capacitacdes de
seus colaboradores; que a organizacao utiliza diversas tecnologias para facilitar a
troca de informacdes e conhecimentos e busca treinar os colaboradores para uso
destas tecnologias; que n&o existem métricas definidas para avaliacdo dos
resultados do projeto e, finalmente, que o aprendizado com o ambiente se da por

meio de parcerias, treinamentos e da prépria diversidade cultural.
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