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RESUMO

Na sociedade da informac&o, o conhecimento € aipahfator de producdo. Para se
manter competitivas, as organizagdes sdo impepdls mercado global a fazerem a
gestdo do conhecimento. A tecnologia da informaefose mostrado grande aliada no
processo de estruturar, armazenar e disseminari@cionento para toda a empresa. No
entanto, ha organizacdes que ndo dispdem de basiadies eletrbnica e outras
instituicbes que nédo podem utilizar as ferramestagonicas pela impossibilidade de
correrem riscos de divulgacao de informacdes daraaga nacional. Tal dificuldade
estimulou a realizacdo deste estudo que objetikificae se a gestdo do conhecimento
explicito nas organizacdes que ndo possuem badadds eletrénica pode ser feita pelo
treinamento. A pesquisa bibliogréfica revelou quérenamento tem sido utilizado
como ferramenta para a disseminacao do conheciregptiito.

Palavras Chave:Treinamento. Gestdao do conhecimento sem basedis @detronica.
Gestéo do conhecimento. Conhecimento explicito.

ABSTRACT

In the information society, knowledge is the maarctbr of production. To stay
competitive, organizations are driven by the globaérket to make knowledge
management. Information technology has shown gigain the process of structuring,
storing and disseminating knowledge across thermige. However, there are
organizations that do not have electronic databardsother institutions that may not
use electronic tools for the inability to take ss#lisclosure of national security. This
difficulty prompted this study which aims to det@nen whether the management of
explicit knowledge in organizations that do not é&ectronic database can be done by
training. A literature search revealed that thentrg has been used as a tool for the
dissemination of explicit knowledge.
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1. INTRODUCAO

Até o século XIX o desenvolvimento do conhecimen&s organizacdes era
muito lento. As bases do meio de producdo eramrapmacao dos recursos naturais e
a utilizacdo da forca fisica. A partir do séculoXXlo progresso tecnolégico e o
desenvolvimento das ciéncias aceleraram o procksgeracao de conhecimento pelo
uso mais acentuado da informacéo nos processosoopeis (Inazawa, 2009).

Com o aprimoramento da capacidade produtiva humaiesa, meios de
comunicacao, das técnicas de producdo e transmiss@onhecimento e da ciéncia,
elevando o conhecimento ao nivel de principal fdeoprodugéo no século XXI, surge a
economia do conhecimento (Inazawa, 2009).

Atualmente, as organiza¢gfes sabem que 0 que geeZWS0S Necessarios para
se alcancar a riqueza ndo sado mais 0s recursosisatua forca fisica, ou mesmo
ferramentas mecanicas e fabricas, e sim ativosabaseem conhecimentos. Por isso, 0
trabalho exige maior capacidade de cognicdo poe plaxs trabalhadores, maior nivel de
aprendizagem e gestdo do conhecimento gerado. Badar informacdo e do
conhecimento em que vivemos, € exigido que osltrablares sejam criativos, tenham
ideias e inovem, pois o trabalho fisico é realizpdtas maquinas. O problema hoje é
como gerir esse conhecimento, para que a empresm teantagem competitiva
(Inazawa, 2009).

S&o inimeras as ferramentas utilizadas pelas aaygies para fazerem a
disseminacédo do conhecimento. As empresas de gpamtie utilizam a tecnologia da
informacéo (Carvalho et al., 2006). No entantogeh@resas de menor porte que nao
dispdem de base de dados eletrbnica e ha outtasigies que, embora sejam grandes,
nao podem utilizar as ferramentas eletrénicas ipgtessibilidade de correrem riscos
de divulgacdo de informacbes de seguranca nac{@mlalho et al.,2006). Diante
dessa situacao e tendo em vista a importancia gestao do conhecimento tem para a
competitividade das empresas, este estudo vishcaerse a gestdo do conhecimento
explicito nas organizacdes que ndo possuem badadds eletrénica pode ser feita pelo
treinamento.

2. MATERIAIS E METODOS

O estudo sera baseado em pesquisa bibliografizadmi trabalhos académicos
sobre gestao do conhecimento nas organizacoes.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

A informacéo e o conhecimento sdo as principaisaaroompetitivas da nossa
era (Fialho et al., 2006); um insumo fundamentghraeesso produtivo, que fortalece o
processo de globalizacdo das economias e dos msrcadigrando da gestédo
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preconizada dos modelos da sociedade industria parmodelos da sociedade da
informacédo (Carvalho et al.,, 2006). Por sua relesarpara a sobrevivéncia das
empresas, 0 conhecimento tem se destacado come@mnedondmico precioso (Ceci,

2010) e, por isso, precisa ser gerido para evila @le se perca ao longo do tempo
(Moresi, 2001).

A gestdo do conhecimento, sendo um processo dengadaltural (Igarashi et

al., 2008), pode ser definida como um conjuntotdedades que busca desenvolver e
controlar todo tipo de conhecimento em uma orggéizavisando a sua utilizacdo na
consecucao dos objetivos (Moresi, 2001). Trataeserd processo que cria vantagem
competitiva sustentavel para a empresa porque siag@essoas que se relacionam no
ambiente de trabalho, promovendo a aprendizagenequgpe. Tal aprendizagem
desenvolve a flexibilidade nas pessoas para fazesistematicamente, o realinhamento
da empresa diante das incertezas do cenario (@tiain 1997; Thomke & Reinertsen,
1998, apud Silva, 2004; Igarashi et al., 2008).

A principal teoria da criagéo e disseminagao ddeoimento nas organizacdes
surgiu com os estudos de Nonaka e Takeuchi, 198/ Psses pesquisadores, 0
conhecimento organizacional baseia-se na combindgainis tipos de conhecimento
humano: o tacito e o explicito. Os conhecimentogds referem-se as experiéncias dos
individuos, suas habilidades, seu know-how, seulrasm e outros elementos
intangiveis. O conhecimento explicito diz respeito conhecimento codificado e
explicitado em algum suporte, como em um manugrdeedimentos de operacao de
uma magquina por exemplo.

Para os autores da teoria, 0 conhecimento orgaomedctem origem na
continua conversdo do conhecimento tacito em at@kcexplicito em tacito conforme
0 esquema seguinte:

1. Socializacéo: conversado de conhecimento tacito@rheximento tacito.

Exemplo: Uma pessoa conversando transfere paraa op#issoa seus
conhecimentos sobre determinada coisa.

2. Externalizacdo: conversdo de conhecimento tacitexgficito.
Exemplo: Realizacdo de uma prova na faculdade.
3. Combinagéo: conversdo de conhecimento explicitexgticito.

Exemplo: Com base no banco de dados dos alunosm@e faculdade, a
Secretaria emite a lista de presencga dos alunos.

4. Internalizagéo: conversao de conhecimento explériidacito.
Exemplo: Conhecimento adquirido pelo aluno qua@dan livro.

Os conhecimentos que surgem nas empresas saaméssiltle uma interacéo
continua e dindmica entre os tipos tacitos e akmicO conhecimento explicito é
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aquele formalmente encapsulado e compartilhade @strempregados, visando a sua
utilizacdo na realizacdo dos trabalhos demandadoseéi, 2001).

Desse modo, o conhecimento organizacional ndoeepastsi s0, ele depende da
soma do conhecimento de cada empregado, que prmiseompartilhado entre os
membros da organizacéo, e, para que ele flua, dedimensdes intangiveis, como um
ambiente propicio, uma cultura de aprendizagem, lideaanca apoiadora e outros
(Odelius et al., 2011), é preciso que a organizdaeédba mecanismos para coletar,
estruturar e disseminar esse conhecimento (M&e8l,).

A disseminagdo do conhecimento, compreendida commaresformacdo do
conhecimento em saber incorporado pelas pessaas\d&;ao prévia para transformar
experiéncias isoladas em informacg&o que toda aesagossa utilizar. Assim, s6 pode
haver absorcdo de conhecimento pelo empregado gueridte a disseminagao
(Carvalho et al., 2006).

A difusdo do conhecimento consiste na praticaatesferéncia do conhecimento
entre as pessoas, que pode ser pela feita medsgdees informais (Camillis &
Antonello, 2010), como treinamento no trabalho,ncado deon the job(Popadiuk &
Santos, 2010), conversas nos corredores da empgresaefbnicas, técnicas de
brainstorminge outros meios pelos quais uma pessoa externsgizaconhecimento
tacito em conceitos explicitos, e acbfes estrutsraplee permitem a mobilidade do
conhecimento pela empresa toda (Carvalho et €6)20

Muitos estudos mostram a dificuldade que as empré&&a de socializar e
externalizar os conhecimentos (Sabbadini & Feriéire, 2006).

Em relacdo a utilizagdo de praticas informais cdenmmmenta para divulgacéo
de conhecimento, had pesquisas empiricas mostrandp apesar de as empresas
afirmarem que incentivam e facilitam o compartilleswto do conhecimento entre seus
membros, 80% deles, ao serem consultados, resgondgre ndo existe um incentivo
para a documentacdo do conhecimento da empresaméica que possibilitaria a
gestdo do conhecimento explicito. O motivo quecdifa a obtencédo de informacdes,
segundo 73% dos respondentes, é a falta de sistag@ para a coleta, organizacédo e
divulgacao da informacao (Lima, 2004).

Quando a estratégia de gestdo de conhecimento plesaresta voltada para o
conhecimento explicito, o foco é na armazenagerotdecimento em uma base de
dados, para obter ser acessado e utilizado pos tealmrganizacdo. Essa estratégia se
concentra principalmente em tecnologia da inforrma@d). Nesse sentido, a Tl tem
sido muito referida pelos especialistas como umarfeenta formal altamente praticada
para a propagacdo do conhecimento explicito, cabkred alavancar, conduzir e
direcionar a gestao do conhecimento no interioresiagresas (Igarashi et al., 2008). As
empresas de grande porte utilizam e-mails; interivdtanet, chats, mensagens
instantdneas como estratégias para a disseminagsdmdhecimentos (Carvalho et al.,
2006).

No entanto, nem todas as organizagfes podem utihiegos eletronicos para
fazer a disseminacdo do conhecimento. Para algumstgiicOes, a informacéo e o
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conhecimento sado dados confidenciais e a sua disseho inapropriada pode trazer
grandes prejuizos (Carvalho et al., 2006). Outrapresas nao dispéem de meios de
disseminacédo da informacéo respaldadas por basénéta, ou quando possuem tais
meios, ndo possuem recursos financeiros para ineestsistemas de bancos de dados
gue sustentem as informacdes a serem propagadas.

Instituicbes em que a informacéo e o conhecimsétobens estratégicos, como
0 caso da NASA-KSC nos USA, no final da década38®1e dos Centros de Pesquisa
brasileiros, enquadrados como de Defesa Naciordifseminacdo do conhecimento é
feita com pessoas capazes de transferir o conhewind® individuo para individuo
nutrindo um processo natural de mentoring e tregmd) ou mediante um processo de
educacao formal (Carvalho et al., 2006). AtuallmeatNASA dispbe de um Portal do
Conhecimento aberto a participacdo publica mur{@atramento, 2011).

As instrugbes de trabalho e as normas de procetbhsiencapsulados em
documentos formais das empresas sdo também fantisstminacdo do conhecimento
explicito muito utilizadas (Carvalho et al., 2006)e independem de meios eletrdnicos,
mas sao de alcance restrito.

Outras praticas para a disseminacdo do conhecimexpiicito, que nao
dependem de bases de dados eletrbnicas, sdo amdefe tese, apresentacdo de
trabalhos de concluséo de curso, de mestrado, rdadlatoparticipacdo em congressos e
seminarios, anais de eventos cientificos, livrashlipacdes técnicas, treinamentos
formais e informais (Carvalho et al., 2006).

O treinamento a distancia pode ser feito online melo sistema de
correspondéncia como faz o Instituto Universal B¥ae (IUB), que transfere o
conhecimento codificado, como regras e procedingentoediante uma apostila.
Seguindo esse método do IUB de gestdo do conheinesplicito, os empregados
poderiam ser incentivados pela unidade de treineordnempresa a lerem apostilas ou
manuais e a realizam provas para medir o conhetinexplicito internalizado (Joia,
2007, apud Lemos & Joia, 2012).

A gestdo do conhecimento explicito, além do tregram on the job, também
pode ser feita por meio de programas sistematizadémmais de Treinamento &
Desenvolvimento. Esse enfoque se refere a uma @eadaprendizagem totalmente
planejada, dirigida e pautada por principios irtstmais, ao contrario da maneira
natural ou ndo planejada do treinamento no trababsiderada mais emergencial e
espontanea (Coelho Janior & Borges-Andrade, 2008).

Héa estudo mostrando que o treinamento formal éfamamenta muito utilizada
pelas empresas para disseminar conhecimentos. tdmt@nos participantes desse
estudo, ao serem indagados sobre a validade desaanénta para a propagacédo do
conhecimento explicito, responderam que nem senggretreinamentos formais
alcancam todos os empregados e, muitas vezesndeiegdora aqueles que realmente
necessitam da informacao (Carvalho et al, 2006).

Por outro lado, a pesquisa feita por Benossi, 28&lou que as organizagoes,
pressionadas pelo mercado, estdo fazendo a itag&oeentre gestdo do conhecimento
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e a area de Treinamento e Desenvolvimento de Peq3d@&D). A pesquisadora

concluiu seu trabalho afirmando que ha convergémniae 0s processos e T&D e
Gestdao do Conhecimento, visto que 0 crescimenteseEnyolvimento corporativo

pressupdem a capacidade da empresa em criar cor@mci novo, compartilhando-o
entre os empregados e agregando-o, de forma capaetvés do aprendizado, a
processos, servicos e produtos.

Ainda que o treinamento formal, muitas vezes, néanae todos os empregados
que necessitam da informacdo para agregar novasesabo trabalho, conforme
demonstrou a pesquisa mencionada, o treinamerigwnanou externo, on the job ou
formal, tem se revelado como uma importante ferramgara a disseminacdo do
conhecimento explicito (Benossi, 2009). Entretanb@nhum instrumental, para
transferéncia de conhecimento, serd eficaz se rmdarc com uma cultura
organizacional que apdie a disseminacdo e a itiEagao das informacdes pelos
empregados, e a decorrente aplicacao no trabathsidm em que a acao de treinamento
se efetiva pela mudanca de comportamento promovida.

Qualquer instrumento pode ser um grande aliadoestdg do conhecimento,
desde que ele esteja adaptado ao contexto orgemahc

Diante das evidéncias reveladas pela pesquisaodpibfica, pode-se concluir
gue o objetivo que norteou este estudo foi atingidas foi verificado que a gestao do
conhecimento explicito nas organizacdes que nasupos base de dados eletronica
pode ser feita pelo treinamento.
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