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RESUMO

Na dinamica dos processos de gestdo organizacional das empresas, dentre alguns
processos importantes, tem-se a alta rotatividade. Neste contexto, muitas vezes,
sem uma definigao estratégica e, sem nenhum apoio de ferramentas como suporte,
alguns conhecimentos criados e adquiridos dentro do ambiente corporativo se
perdem. Isso impacta consideravelmente na posigcdo de competitividade das
empresas do mesmo segmento, além de afetar a empresa em um horizonte de médio
e longo prazos. Como ponto principal, tem-se que a Gestao do Conhecimento surge
para solucionar isto, prezando pelo compartihamento de informagdes e
conhecimentos organizacionais. O objetivo desta pesquisa é identificara melhor
opgao e estruturar aimplantacdode umprojeto de Gestdo do Conhecimentoemuma
empresa de desenvolvimento humano e corporativo. Para o cumprimento desta
premissa, foi utilizado um método de apoio a tomada de decisdo de Modelagem
Matematica: Analise de Decisao por Multicritérios (Multi-Criteria Decision Analysis —
MCDA), que possui como uma das técnicas de estudo e aplicagdo a técnica
Measuring Attractiveness by a Category Based Evaluation Technique (MACBETH).
Esta técnica abrange um software que implementa toda a teoria. Verificou-se que
com a implantacao deste software a pratica de Gestdo do Conhecimento definida
com a mais adequada foi a Universidade Corporativa, uma vez que obteve a maior
pontuacdo, dentre os trés fatores avaliados. Além disso, através das analises
realizadas, embora os critérios selecionados serem pontos importantes de
consideragao, o critério Sustentacao destacou-se dos demais, em destaque a sua
relacéo direta com a operacionalidade.

Palavras-chave: Gestiao do Conhecimento. MCDA. MACBETH.



ABSTRACT

In the dynamics of the organizational management processes of companies, among
some important processes, there is high turnover. In this context, many times, without
a strategic definition and without any support tools, some knowledge created and
acquired within the corporate environmentis lost. This has a considerable impact on
the competitive position of companies in the same segment, in addition to affecting the
company in the medium and long term. As a main point, Knowledge Management
emerges to solve this, valuingthe sharing ofinformation and organizational knowledge.
The objective of this research is to identify the best option and structure the
implementation of a Knowledge Management project in a human and corporate
development company. In order to fulfill this premise, a method to support decision-
making in Mathematical Modeling will be used: Multi-Criteria Decision Analysis
(MCDA), which has the Measuring Attractiveness by technique as one of its study and
application techniques. a Category-Based Assessment Technique (MACBETH). This
technique encompasses software that implements the entire theory. It was found that
with the implementation of this software, the Knowledge Managementpractice defined
as the most appropriate was the Corporate University, since it obtained the highest
evaluation, among the three evaluated factors. In addition, through the analyzes
carried out, although the selected criteria are important points of consideration, suppornt
stood out from the others, highlighting its direct relationship with operability.

Keywords: Knowledge management. MCDA. MACBETH.
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1 INTRODUGAO

Através do advento da tecnologia e afirmagao da revolugao industrial, um dos
maiores impactos testemunhado foi no ambiente corporativo. E possivel visualizar as
transformacdes ocorridas com o passar do tempo, uma vez que os processos foram
criados ou progressivamente atualizados. E um processo que comegou a ganhar
importancianestes ultimosanosfoia Gestdao do Conhecimento (GC). A partir dos anos
80, este assunto comecou a ser encontrado com menos dificuldade com a iniciativa
das perspectivas tedricas referentes a Gestdo do Conhecimento, estratégias do
compartilhamento da informacéao e as competéncias necessarias (SPENDER, 1996).

A Gestdao do Conhecimento € o compartihamento de informacédo sobre
determinada atividade dentro do ambiente organizacional, com amplitude em varios
assuntosrelacionados, citam-se Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) quando afirmaram que
o conhecimento é como se fosse uma crenga verdadeira e justificada que representa
a interpretacdo das informagdes de acordo com seu repertorio de vida, sendo visto
ainda como uma experiéncia e o entendimento de mundo que orienta agdes e
escolhas.

A Gestao do Conhecimento pode ser entendida como a area que estuda e
realiza pesquisa da informagédo existente nas empresas, englobando o que elas
possuem de conhecimento,0 que compreendem, o que precisam entender e como
elas podem atingiro seu maximo potencial de conhecimento como destaca Carvalho
(2000). Como esta estrutura da sociedade do conhecimento € bem ampla e de certa
forma complexa, é preciso o auxiliode tecnologias da informagao capazes de analisar
uma parcela grande de informagdes necessarias no ambito corporativo.

Leonardi e Bastos (2014) afirmam que o conhecimento vem apresentando
destaque crescente e relevante dentro das organizag¢des contemporaneas, uma vez
que as tecnologias estao se aprimorando cada vez mais, e um resultado disto sao as
distintas ferramentas existentes no mercado que sao utilizadas por empresas com o
proposito de reter todo o conhecimento gerado e aprendido na empresa dentro do
ambiente corporativo, embora ocorra em altos niveis da atualidade a tal da

rotatividade.
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1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A Gestao do Conhecimento esta diretamente ligada a forma como todo o
conhecimento obtido dentro de uma organizacéao é gerido e estruturado, uma vez que
quem detém este conhecimento n&o participa mais do grupo de colaboradores da
empresa, esta pessoa leva consigo todo o conhecimento junto. Como consequéncia
deste ponto tem-se um grande problema: a falta ou mal estruturagdo do processo de
Gestao do Conhecimento.

E neste contexto problematico, a alta lideranga nas organizagbes em sua
maioria ndao defende e sustenta a Gestdo do Conhecimento como ela deveria ser
defendida e sustentada. Atualmente a empresa de estudo passa por um processo de
reestruturacdo da Gestdo do Conhecimento, necessitandode uma atencgao redobrada
neste ponto, considerando que ha uma rotatividade significativa na organizagao. Esta
que possui como um dos focos principais a busca pela elevagao dos niveis da sua

organizagéao cultural.

1.2 JUSTIFICATIVA

De acordo com Stewart (1998) “a informacao e o conhecimento sdo as armas
termonucleares competitivas de nossa era”, logo é visivel a importancia através do
compartiihamento do conhecimento de fato para empresas de um modo geral
segundo o autor. Assim, faz-se necessario o estudo aprofundado na Gestédo do
Conhecimento, assunto este que possui potencial para ser mais desenvolvido e
estruturado dentro das organizagdes.

Deste modo, as empresas que ainda ndo possuem estruturagédo desta gestéo,
ou que estejam ainda em processo terdo mais um conteudo a respeito do tema para
se aprofundar e iniciar o planejamento da Gestdo do Conhecimento. Este tépico é
muito relevante para engenheiros de producao, visto que toda organizagao possui
entrada e saida de funcionarios, representando de forma bem aspera entrada e saida
de conhecimento. Para Drucker (1993) é possivel constatar que o conhecimento, em
detrimento aos aspectos de producao de capital e de trabalho, possui o principio de
ser o unico recurso significativo no mundo pds-capitalista.

Uma das maiores problematicas no mundo, ndo sé nos dias de hoje, mas

também ha décadas é a auséncia datroca de informacéo clara e coesa. Barreira esta
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que é tamanhano mundo corporativo também, que por ndo possuiruma comunicagido
100% efetiva, e se juntar a rotatividade que assombra a padronizagdo da produgao
nas organizagdes acarreta uma dor imensuravel. Além de influenciar diretamente o
desempenho das empresas, as tornando vulneraveis e com baixo poder de
competitividade, as empresas estdo abertas a perca de informag¢des fundamentais
durante os processos.

Nao apenas este ponto, mas pode-se compreender as referéncias ao conteudo
ja exposto, trazendo visdes e englobando praticas de uma empresa especifica e
estruturando possiveis estratégias paraimplementagao, considerandoque a empresa
necessita de um ponto de atencéao e foco a este tema. Os desafios inerentes as estas
complexas evolug¢des estdo alinhadas com as expectativas de promogao de melhores
condigbes no trabalho dos colaboradores, mas em especial aos novos integrantes do
time, que ao chegarem possuem certa dificuldade de compreens&o dos métodos e
modelos de trabalho. Esse desafio atualmente representaser um dos principais nortes

de realizacdo previstos no atual planejamento estratégico da organizagao.

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo geral

O objetivo desta pesquisa é estruturar a Gestdo do Conhecimento (GC) em

uma empresa de desenvolvimento humano e corporativo, através da definicdo da

melhor opcéo de implementacao.

1.3.2 Objetivos especificos

Esta pesquisa possui como objetivos especificos:

1. Identificar caracterizacbes essenciais da Gestdo do Conhecimento

apresentadas na literatura;

2. Realizarum primeiro ciclo de analise para um novo processo de Gestao

do Conhecimento;

3. Identificar quais seriam os critérios mais importantes para o processo de

Gestao do Conhecimento com auxilio da técnica MACBETH;
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4. Comparar as informagdes geradas pela técnica MACBETH para
direcionamento das acgdes das fases do processo de Gestdo do

Conhecimento.

1.4 APRESENTACAO DO TRABALHO

Este texto foi estruturado considerando 5 capitulos:

Capitulo 1: é abordado Introdugao, problematica, justificativa e os objetivos:

geral e especifico.

Capitulo 2: é tratado a revisdo bibliografica contendo um tépico para
organizacdes e processos de uma forma geral, trazendo referéncias tedricas no
ambito corporativo, passando pela necessidade de abordagem das organizagdes 4.0,
trazendo a tona pontos atuais como a rotatividade, comunicagao nao efetiva e entre
outros tépicos diretamente ligados. Seguindo, é tratado a Gestdo do Conhecimento, o
queé, quandosurgiu, barreiras, vantagens, como esta sendo a disseminagéo do tema
na realidade atual e como sao suas fases de processo para ser estruturada, fazendo
comparacgao entre Gestao da Informagéo e Gestdo do Conhecimento. A partir deste
ponto, ha um olhar para a tecnologia destinada a Gestdo do Conhecimento,
apontandotambém possiveis ferramentas e praticas existentes. E por fim, € abordado
a respeito do método de auxilio a tomada de decisdo por multicritério, trazendo a
técnica MACBETH para este texto.

Capitulo 3: Exploracdo do Método de pesquisa cientifica e da definicdo do
método de pesquisa aplicada, com a classificacdo da pesquisa, os métodos e
procedimentos utilizados tanto para os questionarios como para o software escolhido

para implementacéo do estudo, detalhando etapas de realizacao.

Capitulo 4: Apresentara resultados preliminares e resultados finais com uma
descricao detalhada da implantagao do projeto de Gestdo do Conhecimento com

analises comparativas dos resultados obtidos pelos Questionarios e pelo software.
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Capitulo 5: Consideracgdes finais destacando os principais pontos da pesquisa

e dos resultados obtidos da implantagdo do projeto de Gestdo do Conhecimento.



17

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Este capitulopossuio intuito de apresentar bases e fundamentos referenciados
na literatura para agregar e enriquecer a escrita a respeito da Gestdo do
Conhecimento, topico principal deste texto. Como ponto de partida é tratado um
contexto geral de organizagdes e processos, aprofundando logo em seguida na
gestdo 4.0 onde é discutido sobre a evolugao industrial, progresso de tecnologias,
para, por fim, chegar a Gestdo do Conhecimento. No subcapitulo de Gestdo do
Conhecimento €& abordado caracteristicas do tema, ferramentas, tecnologia da
informacgao e conhecimento. Outro ponto relevante é o Método de Decisao Multicritério
(MCDA) percursor do método de estudo que definira entre tantas técnicas o modelo

de aplicagao presente e por fim consideragdes finais da revisao bibliografica.

2.1 ORGANIZACOES E PROCESSOS

Com a globalizagao cada vez mais difundida na sociedade, as empresas que
até entdo eram consideradas revolucionarias por causa da Revolugédo Industrial, hoje
sao encaradas como tradicionais e abrem espaco para as empresas que estao
ganhando atengc&o no mercado de trabalho devido seus processos inovadores com
mais praticidade, agilidade e eficiéncia, as chamadas empresas da Revolugéao 4.0.
Segundo Toffier (1980), com seu livro "A terceira onda" publicado, € possivel
compreender a histéria em trés ondas de transformacao: a primeira onda sendo a
revolugdo agricola, a revolugédo industrial como a segunda e a terceira onda
representando revolugao da informacgao e do conhecimento, ponto este importante
para a discussao desta monografia.

De acordo com Maximiano (1992) uma organizacao pode ser representada por
uma juncao de esforgos individuais com o intuito de executar um feito que seja um
propoésito de todos os envolvidos. A partir desta defini¢gao, pode-se entender que
através de uma organizagao é possivel realizar agées que anseiam por um obijetivo
em comum, envolvendo recursos humanos e financeiros, maquinas, ferramentas e
equipamentos. Por meio destes fatores é possivel agregar valor e trazer mais um
sentido dentro do contexto organizagcdo. Segundo Drucker, o valor é formado pela
aplicacao da inovagao e pela produtividade no chdo de fabrica, implementando o

conhecimento aprendido e gerando “trabalhadores do conhecimento”.
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Com o tempo e os momentos se alterando ao longo da vida, tem-se que as
organizagdes e seus processos acompanham de forma direta ou indiretamente,
levando em conta uma duragdo mais rapida ou mais lenta destes cenarios, mas
sempre tentando acompanhar. Assim como Chandler (1962) observou que as
empresas declararam varias formas de estrutura e estratégias a se tomar para
responder as mudancgas de mercado imposta pelo ambiente empresarial. Mas nao s6
as neste ambito estrategicamente falando,como também o ambito operacional e seus
processos.

Os processos organizacionais sao as organizagdes, eles molduram e
estruturam como as empresas funcionam, embora possuam diferentes enfoques,
como para Gongalves (2000) que afirma que as empresas sao consideradas enormes
colecdes de processos. Além disso, cita que o processo representa qualqueratividade
ou grupo de atividades que possui um input, agregacao de valor no objeto, seguido
de um output e se dirigindo a um cliente especifico.

Com um conceito em partes semelhantes, tem-se que de acordo com Seges
(2011) que define o processo como um conjunto de insumos, infraestruturas,
transformacdes e regras que possuem como caracteristica sincronia e composicao
queauxiliana agregagao de valor as pessoas que utilizam dos produtos e/ ou servigos
que foram transformados neste processo, pode-se dizer que esta concepgao € real,
atual e que engloba muitos fatores fundamentais que fazem parte da essénciade um
processo organizacional.

Um ponto interessante que é colocado na literatura por Quinn (1992) é que a
relevancia e necessidade dos processos no trabalho cresce a medida que as
organizagdes adquirem um certo tipo de conteudo mais intelectual ou em empresas
que possuem conteudo unicamente intelectual e afastam-se de um modelo
considerado industrial fabril e relacionado a manufatura. Estes tipos de empresas tém
surgido no mercado, tendo em vista que as organizagdes e gestdo 4.0 estdo

ingressando no mundo corporativo.

2.2 GESTAO 4.0

Muito associada e fazendo parte da quarta revolugao tem-se a gestao 4.0, que
sdo empresas que se transformaram em suas versées mais avancadas com
caracteristicas de gerenciar os negécios seja ele de qual segmento e amplitude. O

termo Industria 4.0 foi usado pela primeira vez na Feira de Hannover em 2011,



19

nascendo a partir de um projeto sobre tecnologia realizado nas areas de estratégias
do governo alemao.

A gestao 4.0 € uma realidade que é possivel pelos avangos tecnoldgicos que
ocorreram na ultima década, juntamente com as tecnologias em progresso nos
campos de Tecnologiada Informacéao (Tl) e Engenharia. Grande parte das pessoas
acreditam que os impactos da industria4.0 acontecem apenasnas grandesindustrias.
Contudo, menciona-se computacdo em nuvem, Internet of Things (IoT) traduzido para
Internet das Coisas, Inteligéncia Artificial (IA), Ciéncia da Informagdo e Cyber
Segurancgaque sao exemplos praticos que estdo cada vez mais participandoda rotina
das pessoas.

De uma forma mais visual, é possivel trazer a evolugao das industrias e suas
caracteristicas que se modificaram ao longo do tempo, como mostra a figura 1 a

seqguir:

FIGURA 1 — EVOLUCAO INDUSTRIAL

INDUSTRIA 1.0 INDUSTRIA 2.0 INDUSTRIA 3.0

Fonte: Cristiano Bertulucci Silveira (2016)

Em um primeiro momento préximo a 1800, como mostra a imagem, estava
iniciando a chamada Industria 1.0 ou Primeira Revoluc¢ao Industrial com foco no uso
da energia a vapor e pela mecanizagao da produgao, que passou a utilizar maquinas
nas industrias, gerando uma produtividade ainda néo vista antes, uma vez que se
obteve o crescimento da necessidade de mao de obra ja que houve aumento da
capacidade de producdo. Apos isso seguiu-se a Industria 2.0 com dedicagdo a

produgdo em escala, produgdo em massa, introdugcdo da energia elétrica. A
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compreensao destes impactos levou a comunidade cientifica focar no trabalho e na
criacdo de teorias de desenvolvimento industrial mais aprimorado, com o objetivo
maior de reduzir cada vez mais tempos e custos de producédo. A partir dai a Terceira
Revolugao Industrial, ou também conhecida como Revolugédo Técnico-Cientifica e
Informacional chega com uma tecnologia mais sofisticada e complexa com processos
de informac&o com avangos mais evidenciados nos segmentos de Telecomunicagoes,
Transportes, informatica, nanotecnologia e entre outros, sendo qualidade um ponto
em comum para todos eles. Estes avangos significativos possibilitaramque a Industria
4.0 entrasse em acgdo, chegando no momento atual da linha do tempo, quando é
acessivel o mundo virtual/ digital em equilibrio com o real através da Internet das
Coisas como sistemas e ferramentas comecas a estar conectados em rede,
compartilhando informagao em tempo real.

No ambito corporativo, a Gestao 4.0 representa uma gestdo mais agil, mais
produtiva, mais interativa com o cliente e mais organizada com seus processos, 0 que
consequentemente proporciona uma diminuicdo de seus custos em geral. Estes
pontos ocorrem devido a dados gerados a todo momento por sistemas de controle,
que permitem acontecer ndo s6 na tomada de decisdes mais assertivas e rapidas,
mas também noacompanhamento constante dos acontecimentos. (PAVARINA, et. al,
p.49, 2020). Como exemplo, tem-se um sistema de analise de dados que acompanha
todas as vendas de todas as franquias de uma loja em tempo real, com a possibilidade
de acessar dados importantes e compartilharinformacdes entre os lideres. Com esta
tecnologia, a empresa acaba possuindo uma gestdo agil do negaocio, acelerando
processos e descentralizando o conhecimento a alta lideranga.

Um matematico com especializagdo em ciéncia de dados, Clive Humby criou a
frase “data is the new oil” que traduzido significa“dados s&do o novo petréleo” e remete
a um conceitodefendido por ele que se enquadramuito neste contexto de Gestao 4.0,
visto que traz aideia de que os dados possuem umvalor tdo valioso quanto o petréleo.
E como ele possui a necessidade de ser ajustado e refinado, ou no contexto das
tecnologias os dados precisam ser estudados e analisados. Para isso, as
organizagbes adquirem novas tecnologias para integrar humanos e maquinas,
gerando um equilibrio consciente, favorecendo servigos e produtos (KOLBERG;
ZUHLKE, 2015).

Um conceito estritamente fundamental na Gestao 4.0 € a comunicagao das

informacgdes, pois embora a comunicagao tenha ficado mais melhorada e facilitada,
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porque ha a possibilidade de vocé estar longe e mesmo assim acompanhar
determinado processo e realizar analises de equipamento baseado em dados
concretos e poder compartilhar isto, ainda é dificil que se tenha uma comunicagao
totalmente assertiva. Como afirma Davenport (2000), que embora a informacéo e
conhecimento seja adicionado nas maquinas capazes de interpretar varios tipos de
informacgdes, ainda é dificil a sua localizagdo e categorizagdo, havendo ainda um
longo caminho a caminhar até o cenario ideal.

E este ponto descrito acima é muito relevante para a era atual, pois se a
comunicagao nao assertiva, e a informagao nao é transferida, ela se perde, e a
empresa perde junto, prejudicando-a de um modo geral. Logo, trés pontos relevantes
para a comunicacaointernarodar bem é: utilizacdo de dados, priorizandoinformacoes
estratégicas e repassando de forma coesa, mensuragdo dos resultados da
comunicagao como intuito de identificar se o receptor recebeu a mensagem correta e
humanizacgao para que profissionais avaliem e acompanhem os processos.

Com o objetivo de oferecer maior eficiéncia, agilidade e precisédo, apresenta-se
esta gestdo que além de trazer inovagao no campo das tecnolégicas para um contexto
mais proximo traz também a esfera administrativa, considerando outros pontos que
agora sao necessarios para a gestdo, como “Criatividade 4.0, Motivacéo 4.0,
Flexibilidade 4.0, Comunicacido 4.0, Trabalho em equipe 4.0 e Liderancga 4.0”
(PENHAKI, p. 96, 2019). Estas habilidades podem ser desenvolvidas e
potencializadas ao longo do tempo e precisam de estudo e dedicagao para isso, se

tornando ap6s de um bom tempo de experiéncias conhecimento adquirido.

2.3 CONHECIMENTO

Thomas Hobbes, filésofoinglés, disse uma vez “Conhecimento é poder’. Nao
s6 ele, mas também Friedrich Nietzsche, fildsofo alemao, afirma: “Todo conhecimento
implica poder”. Embora ainda ndo tenha sido exposto o conceito de conhecimento, é
perceptivel que suademonstragao de influéncia e autoridade é factual. De acordo com
o dicionario Oxford Languages conhecimento € o ato ou efeito de conhecer, trazendo
uma concepcao clara e simples. Aprofundando um pouco mais no contexto, para
Davenport (2000):

Conhecimento é a informagao mais valiosa e, consequentemente a

mais dificil de gerenciar. E valiosa, precisamente porque alguém deu a
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informacdo um contexto, um significado, uma interpretacéo; alguém refletiu
sobre o conhecimento, acrescentou a ele sua propria sabedoria, considerou
suas implicagdes mais amplas. O conhecimento ainda implica na sintese de
multiplas fontes de informagdes e também é tacito, existe simbolicamente na
mente humana e é dificil explicitar (DAVENPORT et all, 2000, p. 19).

Dessa forma, entende-se o conhecimento como uma informagdo que cada
pessoa detém e esta informagao teve inumeras possibilidades de caminho para
chegar, seja por experiéncia propria, por compartiihamento, vivéncia, por estudo, ou
por qualquer outra forma existente de se obter conhecimento. Assim como Davenport
e Prusak (2004) afirmam que o conhecimento se desenvolveu conforme a passagem
do tempo através das experiéncias vividas em cursos, livros, mentores e também do
aprendizado informal. A experiéncia refere-se aquilo que foi feito e ocorreu aconteceu
com cada individuo em um passado.

Seguindo essa linha de raciocinio, de acordo com Michael Polany (apud
Nonaka e Takeuchi,1997) e para Nonaka et al. (2000), é possivel definirdois tipos de
conhecimento: 0 Conhecimento Tacito (CT) e o Conhecimento Explicito (CE). O
Conhecimento Tacito, que também é conhecido como um conhecimento mais
informal, representa o conhecimento pessoal, que € de origem da experiéncia
individual de cada um, aparecendo insights subjetivos e intui¢do, envolvendo aspectos
como valores, principios e crengas. Em contrapartida, o Conhecimento Explicito ou
Conhecimento Formal, que é mais sistematico, denota aquilo que pode ser
compartilhado a outras pessoas através da linguagem, como formularios cientificos,
manuais e compartilhamento de dados que podem ser processados, transmitidos e
armazenado com facilidade. Os autores trazem a literatura que ambos os
conhecimentos sdo importantes e ainda mais, se complementam e sdo essenciais
para a geragao de novos conhecimentos e para inovagao.

Destacando Grotto (2002), uma vez que ele explana sobre a maneira de

conversao de um tipo de conhecimento para outro conhecimento e revela que:

Por meio dos modos de conversagcao do conhecimento, identificam-
se os modos de compartilhamento do conhecimento tacito e explicito [...]. Na
internalizagao, o conhecimento explicito € compartilhado de forma direta,
sendo que o receptor o transforma em conhecimento implicito (GROTTO,
2002, p.108, sublinhado nosso).
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Neste sentido, além da possibilidade de transformar o Conhecimento Explicito
em Conhecimento Tacito como foi citado por Grotto (2002), é praticavel também com
outras interagdes, assim como Nonaka e Takeuchi (1997) definem: quatro processos
de conversdo entre Conhecimento Tacito e para o Conhecimento Explicito:

socializacao, externalizagao, combinagao e internalizagdo como a figura 2 apresenta:

FIGURA 2 — CONVERSAO DO CONHECIMENTO
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Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997)

No primeiro quadrante, representado pela socializagao e seria a conversao do
Conhecimento Tacito para o Conhecimento Tacito, tem-se que as habilidadestécnicas
e modelos mentais sdo compartilhadas através de experiéncias diretas, seja por
imitacdo, exemplo na pratica, encontros ou até mesmo observagdo. De acordo com
Nonaka e Takeuchi (1997) o ponto chave para a obtengdo do Conhecimento Tacito é
a partir da experiéncia. O segundo quadrante caracterizado pela externalizagcao ou
exteriorizagdo, que mostra a transferénciade Conhecimento Tacito em Conhecimento
Explicito defende analogias, utilizagdo de metaforas e reflexdo em grupo, onde o
conhecimento é cristalizado, havendo oportunidade da elaboracdo de novos
conceitos, assim como Choo (2003) afirma que este quadrante € uma atividade
fundamental para a constru¢do do conhecimento. O préximo, simbolizado pelo
processo de combinacdo, sendo a transferéncia do Conhecimento Explicito em

Conhecimento Explicito se da através de conversas, bancode dados, reunides, sendo
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o0 momento ideal para as pessoas combinarem e trocarem o conhecimento, utilizando
até redes de comunicacgao. Por fim, o quadrante que destaca a internalizacéo busca
converter o Conhecimento Explicito em Conhecimento Tacito por meio de
experiéncias obtidas e compartilhadas e transmitidas através de historias, livros e
formacgao de opinides fundamentadas em um material ou conteudo. Segundo Ferreira
(2004), o processo de socializagdo e o de combinag&o acontecem coletivamente, em
grupos, enquanto isso ainternalizagao e exteriorizagao sao de faces mais individuais,
tendo o incentivo do grupo.

Assim, identifica-se neste contexto de conhecimento o seguinte ponto: “Por que
nao realizar a conversao do conhecimento individual que cada colaborador possui em
um recurso disponivel para a prépria empresa? ”. E quando se fala de “propria
empresa” significa outros colaboradores. Este feito seria caracterizado por uma
organizacéo criadora de conhecimento e renderia vantagens competitivas, em razéo
de ndo haver perca de informacao, aumento de eficiéncia e produtividade, diminui¢cdo
da defasagem de aprendizado e padronizagdo dos processos contando com um
acesso mais agil as informagdes. E a partir deste ponto entra a Gestdo do

Conhecimento.

2.4 PONTOS HISTORICOS DA GESTAO DO CONHECIMENTO

De acordo com Sveiby (2001) a Gestao do Conhecimento tem pelo menos trés
origens: Estados Unidos, Japdo e Suécia. Nesta primeira origem, referente aos
Estados Unidos, foi surgida a partir da Inteligéncia Artificial, uma vez que a maioria
dos processos e sistemas se tornavam obsoletos apds um determinado tempo, dando
espaco para o contexto do conhecimento na condugao dos negdcios, desde o criar
aprendizado até o compartilhar, se referindo a transferéncia de conhecimento.
Enquanto isso, na segunda: Japao, ja havia desde 1980 uma certa atencao aos
conteudos ligados a inovagéo e conhecimento, visto que com a pouca valorizagao ele
nao era levado em conta nos balangos das organizagdes. Destacando-se os autores
Nonaka e Takeuchi novamente, para este tema. Nesta terceira origem: Suécia, os
anseios e cuidados levaram a criacao de estratégias que foram fundamentadas em
competéncia, ndo dependendo do ativo intangivel conhecimento de colaboradores

nas organizacoes, permitindo uma abertura a Gestdo do Conhecimento.
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Partindo desta anélise histérica de origem da Gestdao do Conhecimento, tem-
se algunspontosrelevantesao longoda jornadade estruturagdoe condensagéo deste
tema no universo corporativo. Vale ressaltar que as informagdes aqui citadas até o
ano de 1998 sdo traducdes e adaptacbdes realizadas por Jean Jacques Salim
traduzidos por Patrick H. Sullivan de Profiting from Intellectual Capital de John Willey
Sons Inc. (1998). Segue abaixo alguns recortes historicos da Gestdo do

Conhecimento:

o Em 1986, David Teece publicou um artigo: Profiting from Technological

Innovation. Sveiby publicou The New Annual Report e The Invisible Balance Sheet.

o Em 1989, Patrick Sullivan comegou um estudo a respeito da

"comercializacido de inovacao".

o Em 1990, Peter Senge publicou o livro The Fifth Discipline — The Art &
Practice of The Learning Organization, que virou um destaque, best seller, da

Administracdo pesquisado até nos dias de hoje.

o Em 1991, uma seguradora sueca chamada Skandia AFS, idealizou a
primeira posicdo dentro da empresa com fungdes e responsabilidades sobre Cl,

deixando Leif Edvinsson para vice-presidente.

o Em 1994, Stewart entrevistou Sullivan comointuito de gerar um proximo
conteudo sobre medigao do Capital Intelectual - CI" e mais tarde decidem gerar o
Encontro de Gestores de Cl, ou Intellectual Capital Managers (ICM). Neste mesmo

ano, Stewart vira o autor da matéria de capa da Fortune, Intelectual Capital.

o Em 1995 aconteceu a primeira reunido do ICM Gathering. Também
neste ano, Dorothy Leonard publica o livro Wellsprings of Knowledge — Building and
Sustaining the Sources of Innovation, best seller que é uma referéncia na area de

Gestao do Conhecimento atualmente.

o Em abril de 1996 aconteceu o Simpdsio da Securities and Exchange

Commission (SEC).

o Em 1997 houve trés publicagbes importantes para a area: o livro

Intellectual Capital: Realizing Your Company’s True Value by Finding its Hidden
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Brainpower por Edvinsson e M. Malone, o livro Intelletual Capital: The New Wealth of
Organizations publicado por Stewart e ainda Sveiby publicou o livro The New

Organizational Wealth: Managing and Measuring Knowledge-Based Assets.

o Em 1998, Davenport&Prusak publicaram Working Knowledge: How
Organizations Manage What They Know.

o Em 2000 Ikujiro Nonaka, Georg von Krogh e Kazuo Ichijo, publicaram o
livro: “Enabling Creating Knowledge”, citado como um reforgo do livro anterior de

Nonaka: “The Knowledge-Creating Company *.

o Em 2001 aconteceu o CONGEP: Primeiro Congresso de Gestdo do
Conhecimento na interface publicaem Sao Paulo-Brasil. Em 2001 também nasce a
Sociedade Brasileira de Gestdo do Conhecimento (SBGC), uma organizagao sem fins
lucrativos, com o intuito de compartilhar de boas praticas em Gestdo do

Conhecimento, elencando a gestao mais efetiva do conhecimento.

o Em 2003 foi criado um modelo de referéncia de Gestdo do
Conhecimento desenvolvido pelos pesquisadores do Instituto Fraunhofer por Peter
Heisig (2009), em que a aplicacao envolveu umestudode campo sendoa maioria das

empresas de alta intensidade.

o Em 2007, Salles Filho, Bin e Ferro indicaram alguns direcionadores

basicos para a configuragdo de um modelo de gestéao.

o Em 2012 ocorreu a 11° Edigado do Congresso Brasileiro de Gestdo do
Conhecimento e Inovagado o Knowledge Management Brasil 2012 também conhecido
como KM Brasil 2012.

o No ano de 2015, a Comunidade de Praticas de Maturidade em Gestéo
do Conhecimento e Inovacgéo (CoPs-MGCi) decidiram entender um pouco mais sobre
um cenario futuristico futuro para a Gestdo do Conhecimento ao longo dos préximos
20 anos, incrementando para a antecipacéo de objetivos, determinadas praticas e
tecnologias para uso da Gestdo do Conhecimento, e até os designs ligados a

estratégias de conhecimento.
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o Em 2018 aconteceu o0 4° Painel do KM Brasil 2018 que possuiu como
missdo de abranger o tépico: como as organizagdes podem prover formas de

aprendizado.

o Em 2022 havera no més de setembro o 17° Congresso Brasileiro de
Gestdo do Conhecimento, sendo um evento on-line, transmitido ao vivo em ambiente

virtual.

Estes marcos apresentados descreve um breve histoérico da Gestdao do
Conhecimento e serve para expor o desenvolvimento da area, que é considerada
ainda recente, mostrando que estda caminhando cada vez mais para a expansao
contando com o surgimento de novas implementagées com pontos relevantes até

entdo desconhecidos e assim obtendo crescimento na compreensao e na literatura.

2.5 GESTAO DO CONHECIMENTO

A globalizagdo vem avangando, e as empresas estdo tentando se manter
conectado com o mundo que se transforma constantemente. Para Senge (1998)
gradativamente mais, as organizagdes alcancardo determinadas vantagens
competitivas por meio da estruturagado e compartilhamento de novos conhecimentos.
Esta premissa é concordada também por Drucker (1998), onde ele aponta que o
crescimento econdmico daqui ha alguns anos so sera viavel a partir do crescimento
continuo e progressivo da produtividade do conhecimento.Logo, entende-se que com
as mudancas do mundo, a Gestdao da Informagdo (Gl) e do Conhecimento esta
comegando a tomar forma e se expandir em quesito de pesquisa para estudos mais
aprofundados e aplicaveis.

Assim também €& para Schreiber et al. (2002) que afirma que ocorreu
determinada evolugdo nestes ultimos tempos, considerando que houve uma
necessidade maior de tecnologias que fossem padronizadas e capaz de ampliar e
desenvolver com mais finco a qualidade nos processos e exemplos praticos. Neste
sentido, o autor destaca dois pontos fundamentais dentro deste contexto: o avanco
progressivo da rede mundial de computadores representado pela sigla WWW (World

Wide Web), trazendo proximo o campo da internet, pesquisa e compartiihamento de
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informacdes acerca de qualquerassuntoea definicdode trés pontoschaves: trabalho,
capital e conhecimento.

Apos apresentado o conceito de conhecimento, pode-se relatar que o
conhecimento € compreendido como informagao e a Gestdao do Conhecimento ganha
espaco uma vez que o conhecimento pertence a alguém, mas pode ser transferido ou
compartilhado, embora n&o seja uma tarefa tdo simples. A Gestdo do Conhecimento
retrata um grupo de atividades voltadas para o compartiihamento do conhecimento
organizacional, trazendo para mais proximo as melhores informagdes e os melhores
conhecimentos disponiveis, levando em conta os objetivos definidos pela empresa.
De acordo com Stewart (2002) uma empresa que n&o possui conhecimento comum,
nao faz sentido ser uma empresa. Assim, compreende-se que uma gestao referente
ao conhecimento € uma gestao capaz de definirde forma estruturada uma perspectiva
para o uso da informagéo e do conhecimento, como por exemplo através da criagao
ou transferéncia de conhecimentos, sejam eles tacitos ou explicitos, incentivo a
aprendizagem por meio de universidades corporativas, proporcionando um ambiente
organizacional em que seja possivel o trabalho em conjunto.

A Gestao do Conhecimento pode ser entendida como um ponto dentro da
Engenharia Organizacional que lida com o capital intelectual existente dentro da
empresa, pensando no quesito de identificacdo, retencdo e compartiihamento da
informagao/conhecimento. Visto que a maior fonte de conhecimento ao qual a
empresa possui esta com os colaboradores, logo as areas que ela pode atender é
muito ampla, considerando todas suas areas envolvidas. Segundo Teixeira Filho

(2000) a Gestao do Conhecimento no ambito empresarial representa:

Gestao do Conhecimento nao é tecnologia. Mas pode se beneficiar,
e muito, das novas tecnologias de informagéao e de comunicagao. Gestao do
Conhecimento nao é criatividade e inovagédo, mas tem a ver com usar, de
forma sistematica, as inovagdes geradas na empresa para um melhor
posicionamento de mercado. Gestdo do Conhecimento nao é Qualidade, mas
usa técnicas e ferramentas que ja foram muito usadas na modelagem de
processos, nos Circulos de Qualidade e na abordagem de melhoria continua.
Gestao do Conhecimento ndo € documentagao, mas tem tudo a ver com uma
memoria organizacional coletiva, dindmica e compartilhada. Gestdo do
Conhecimento também n&o é gestdo de Recursos Humanos, mas soé se

realiza com as pessoas da organizagao (TEIXEIRA FILHO, 2000).
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Assim, pode-se perceber que a Gestdo do Conhecimento € ampla e cada vez
mais esta atendendo e associando a multiplas areas. Como cita Nonaka e Takeuchi
(1997, apud. SANTOS, 2005) que afirmam que caso os entao investimentos em P&D
que acontecem nas empresas ultrapassarem os investimentos em questao de bens
de capital, pode-se compreender que a empresa de certa forma esta deixando de ser

um lugar onde se produz, para se tornar um lugar onde se pensa.

2.5.1 Gestao da Informacgao X Gestdo do Conhecimento

Para comparar-se as duas gestoes, € preciso primeiro compreender o conceito
de informagado, segundo os autores da literatura, uma vez que a percepgao de
conhecimento ja foi tratado neste texto no tépico 2.3. De acordo com o dicionario
Oxford Language, informagao simboliza em um primeiro momento ato ou efeito de
informar (-se); informe e em um segundo momento noticia, conhecimento, ciéncia.
Assim, a procura por descrever o significado da informagado como a apropriagéo de
certo processo de comunicagdo que se concretiza entre 0 emissor e o receptor
referente a mensagem. Dessa forma, os varios conceitos existentes sobre a
informagao aproximam-se para localizar desde o comego ao fim do processo de
comunicagao (WERSING E NEVELING, 1975).

Para Drucker (1999) informacdo € como dados organizados composto de
significado, assim como concorda Miranda (1999) que acrescenta: a informacéo é
dotada de dados organizados com significados para auxiliar a tomada de decisao.
Logo, entende-se a informagédo como dados que possuemum determinado significado
e estdo de certa forma organizados, mas esta percep¢ao € um pouco mais atual,
porém ela nem sempre foi vista dessa forma, uma vez que ja se estda na quarta
revolugao da informagao considerando toda sua trajetoria na historia. A primeira foi
aproximadamente seis mil anos atras e representa a criagao da escrita, seguindo para
a segundo que seria o livro manuscrito basicamente, sendo representada por um livro
escrito em 1300 a. C., tendo pouco material e registro a respeito delas. A partir destas
ja citadas surgiu a terceira revolugédo com altos impactos nasociedade e caracterizada
pela imprensa, o livro impresso em meados de 1450. Por fim, a quarta e atual
revolucdo € baseada na imprensa, com o crescimento evidente e exponencial de
artigos de leitura, como revistas e livros que abordam os mais diversos assuntos e

com o intuito de compartilhamento da informagdo (DRUCKER, 1999).
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Para Valentim (2004, p.1) a Gestdo da Informagao em ambientes corporativos
como um grupo de atividades que possui o intuito de alcangar um pré-relatério com
as informacoes iniciais das principais necessidades referentes a informacgao, além de
mapear os fluxos de informagdo nos setores da empresa, levando em conta a
prospecg¢ao, coleta, filtro, monitoramento e transmissao das informag¢des advindas de
distintas naturezas. Pode representar também a criacdo de produtos e servicos
ligados ainformacéo, com o pensamentode auxiliaro progresso das tarefas rotineiras
e a tomada de decisdo. Dessa forma, pode-se compreender que o principal objetivo
da Gestdo da Informacdo € reconhecer, selecionar e fortalecer os recursos
informacionais existentes em uma empresa, considerando sua capacidade
armazenamento e compartilhamento de informacao. Na figura 3 tem-se a ilustracdo
que representa o ciclo informacional, sendo que a Gestdao da Informacido se

assemelha muito deste ja citado quando se trata de um ambiente organizacional.

FIGURA 3 — CICLO INFORMACIONAL
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Fonte: Adaptado de Ponjuan Dante (1998, p. 47)
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O ciclo informacional se inicia quando é identificado uma demanda
informacional, por exemplo: uma adversidade que precisa ser solucionada, ou mais
bem analisada. E um processo que parte da busca da solucéo & um problema, indo
atras de informagdes a respeito de algo, obtendo varios dados e informagdes que
precisam ser selecionadas, visto que € importante quemgerou ainformacéao, as fontes
e como foi o acesso. Assim, segue-se para a representacéo, pois aquela informacéo
foi selecionada para representar determinado assunto ou tépico e entdo é
armazenada para se ter como possibilidade de uso sempre que surgir uma ocasiao
que se enquadre. Apds algum tempo, pode ser que esta informagao se perca em
partes, necessitando de uma recuperacgéo integra. Assim feito, ela é distribuida e
compartilhada para a utilizagdo, disseminando a informagcdo, e aumentando o

conhecimento individual e coletivo.

Na aplicagao do conceito, além da implementacao e avaliagao dos sistemas de
informacéao, sdo destacados alguns assuntos de determinado conhecimento, sendo
neles considerados a aplicagdo de pressupostos conhecidos dentro da Gestao da
Informagéo, como as areas administrativa, cientifica, tecnoldgico, e entre outras. Esta
Gestdo de Recursos Informacionais € vista como um recurso legitimo a partir da
demanda de integrar e coordenar a dessemelhanca dos atributos informacionais
presentes em uma organizagdo (FROEHLICH, 1989).

Davenport e Prusak, (1998 apud VALENTIM, 2002), afirma que ha diferencgas
entre informagao e conhecimento e logo abaixo, no quadro 1, esta evidenciado essas

proposigoes:

QUADRO 1 - DIFERENCA DE INFORMACAO E CONHECIMENTO

Informacgéao Conhecimento
Dados dotados de relevanciae  Informagao valiosa da mente
proposito humana, inclui reflexao, sintese

e contexto

Requer unidade de Analise De dificil estruturacao
Exige consenso em relacao ao De dificil captura em maquinas
significado
Exige necessariamente a Frequentemente conhecimento
mediagcdo humana tacito

De dificil transferéncia
Fonte: Adaptado de Davenport, Prusak (1998 - p.18)

A informacgéao, sendo um objeto disponibilizado e de forma rude ndo muito mais

do que isso, nada realiza e nem acarreta nada, ela implica passividade, apenas &
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constituida de proposto necessitandode uma mediagao humana. A partirdo momento
que o homem realiza algo com essa informacéo, ele gera o conhecimento, este que
por sua vez, € oriundo de informagdes estruturadas e interceptadas de formas
distintas para cada individuo. O conhecimento é considerado individual e subijetivo,
tendo em vista que dada a apropriagao de informacgdes e da agregacgao particular por
parte do individuo é possivel gerar conhecimento, além de ser considerado também
de dificiltransferéncia. Assim como Willian James (1907, apud NONAKA; TAKEUCH]I,
1997, p. 31), afirma: “ideias ndo tem valor exceto quando passam para as ag¢des que
rearrumam e reconstroem de alguma forma, em menor ou maior medida, o mundo no
qual vivemos. ” Essas ideias de certa forma se associam as informagdes e essas
acgdes seriam a execucgaoda Gestdao do Conhecimentonaempresa, levandoem conta
as necessidades e objetivos especificos.

Seguindo a premissa, a Gestdo do Conhecimento pode ser compreendida e
associada tanto com o conhecimento explicito quanto tacito - como ja aprofundado
anteriormente - representado por “acumulo de saber pratico sobre um determinado
assunto, que agrega convicgdes, crengas, sentimentos, emogdes e outros fatores
ligados a experiéncia e a personalidade de quem detém. ” (MIRANDA, 1999 apud
VALENTIM, 2002). Além disso, Berbe, afirma que:

“Empresas mais inovadoras, que se voltam para a Gestdo do
Conhecimento, necessitam de uma abordagem que veja a organizagdo como
uma comunidade humana, cujo conhecimento coletivo representa um
diferencial competitivo em relagdo aos seus mais diretos concorrentes. O
conhecimento coletivo é valorizado, criando-se redes informais de pessoas
que realizam trabalhos diversos com pessoas que eventualmente estdo

dispersas em diferentes unidades de negocio. ” (BERBE, 2005).

Enquantoisso, Gestdo da Informagéo pode ser conceituadade seguinte forma:
“aplicacdo de principios administrativos a aquisi¢cdo, organizagao, controle,
disseminacao e uso da informacéo para a operacionalizagao efetiva de organizagdes
de todos os tipos. ” (WILSON, 1997 apud TARAPANOFF, 2006, p. 21-22). Assim, tem-
se que a informacao e o conhecimento sdo diferentes e devem ser tratados de formas

diferenciadas, havendo entdo a Gestao da Informacéao e a Gestdao do Conhecimento.
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2.5.2 Tecnologia na Gestdo do Conhecimento

Com a crescente globalizagdo, a concorréncia no mercado mundial tem
seguido esta linha na mesma velocidade, pois as empresas estdo focando no
aprimoramento, levando em conta seu capital intelectual, tecnologias e evolugao dos
processos. A busca por produtos, servicos e experiéncias que possuia premissa de
ter diferenciais em sua composigao precisa de um objetivo bem claro para conseguir
alcancar, sobreviver e ganharespag¢o em meio a este mercado altamente competitivo
e inovador. Nesse contexto, é crucial o desafio de reter progressivamente mais com
mais efetividade o conhecimento existente dentro da empresa, com o intuito de se
tornar vantagens competitivas. De acordo com Henderson e Venkatraman (2004, p.
182) “A Tecnologia da Informagao deixou de ser uma fungéo de negocios separada e
um tanto misteriosa, para ser uma parte vital da estratégia competitiva”.

Para Von Krogh, Ichijo e Nonaka (2000) um elemento importante para qualquer
empresa estar bem mais preparada para competir com os concorrentes € se manter
no mercado pensando sempre em criar e compartilhar conhecimento. Com este tipo
de pensamento, a empresa se mantém viva, com um espirito empreendedor
associado a geragédo de conhecimento. Assim, ha a visualizagdo e a busca por uma
organizacao do conhecimento, com o objetivo de que seja efetivo, com possibilidades
de compartilhamento e transferéncia da maneira estruturada e eficaz.

Um outro ponto chave desta gestdo seria a organizacéo instigar e dar espaco
para desenvolver na equipe um espirito de colaboragao e cooperagao entre os seus
colaboradores. De acordo com Ragles (apud GOMES E BARROSO, 2000) esse
elemento é possivel ser visualizado de acordo com o avancgo tecnolégico e o
conhecimento que os mercados definem referente aos produtos. A tecnologia € um
fator sistematico que possui grande impacto na Gestdo do Conhecimento nas
empresas, sendo as Tecnologias da Informagéao e da Comunicagéo aplicadas e muito
utilizadas em processos de criagcdo e decisao estratégicas, além da utilizacdo de
técnicas, métodos e ferramentas que venham a apoiar esses trabalhos.

Ha um acervo na literatura que mostra que sao fortes as evidéncias sobre os
retornos positivos da existéncia de uma gestao de recursos para o conhecimento nas
organizagdes, uma vez que € considerado um elemento vital para o desenvolvimento
e aprimoramento dos produtos e processos na competitividade do mercado

corporativo. Assim, empresas de todos os portes, seja pequeno ou grande, para
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sobreviverem em uma economia global extremamente competitiva e capitalista,
precisardo dar atengdo a gestdo de seu conhecimento organizacional. (EGBU;
BOTTERILL, 2001; KAMARA et. al., 2002; QUINTAS, 2002; HUANG et. al., 2011;
MAGNIER-WATANABE; BENTON; SENOO, 2011).

Mas para que a Gestao do Conhecimento possa ser uma parte estratégica ou
ter um papel estratégico dentro das organizagdes, Albano (2001) traz um ponto muito
persistente: € necessario que o0s objetivos e interesses estejam juntamente
estruturados e alinhados as plataformas tecnoldgicas disponiveis a este ramo no
ambito corporativo. Isto simboliza que para a aplicagao efetiva de um tipo de
Tecnologiada Informagéo, as empresas devem assumir e utilizar de seus beneficios
e vantagens competitivas, integrando ao que for capaz a determinadas ferramentas
de gestdo o que, por conseguinte, trard ganhos e utilidades realmente significativos
tanto a médio como a longo prazo (SILVA; FISCHMANN, 2002).

2.5.3 Ferramentas na Gestao do Conhecimento

Segundo Grant (1998), o “star’ da empresa deveria seguir um raciocinio de
identificar e dar valor aos potenciais e recursos da organizagao. Para realizar isso, 0
como é imprescindivel, precisaria identificar os recursos da empresa, equipamentos,
habilidades individuais dos empregados, fornecedores e potenciais clientes. Grant
(1998) ainda afirma que as organizagdes devem valorizar e preservar oS seus
conhecimentos mais relevantes, de maior valor e recursos agregados e expde uma

estratégia fundamentada em recursos que contempla trés itens:

o Identificar uma estratégia que percorre os recursos e as capacidades de

uma empresa mais importantes;

. Cuidar para que os recursos corporativos sejam aproveitados e
explorados por inteiro até o limite;

o Planejar e elaborar os recursos que serao base para a empresa,

pensando nos recursos € capacidades necessarias para manter a expandir a

empresa.
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Mas para verificar e analisar como uma empresa pode alcancar determinada
vantagem competitiva perante os concorrentes, deve-se atentar aos recursos, como
eles trabalham em coletivo para criar capacidades a empresa. A partir deste ponto,
adentra-se no como, ja citado anteriormente, através de que meios pode ser aplicado
a Gestao do Conhecimento.

Segundo os autores Nonaka e Takeuchi (1997) e Davenport & Prusak (1998)
sao concordantesem afirmar que o conhecimento é o oposto do capital, ele cresce ao
ser usado e transmitido, enquanto o conhecimento ndo utilizado e compartilhado se
deteriora e se perde. No mercado ha algumas ferramentas que sao utilizadas por
empresas com o proposito de manter o conhecimentogerado e aprendidona empresa
dentro do ambiente organizacional, embora ocorra em altos niveis da atualidade a tal
da rotatividade. Segue abaixo algumas ferramentas que podem auxiliar e dar um

suporte mais preciso nesta tematica:

1- Bitrix24: Esta é uma Plataforma sem custo que preza por um pensamento
de colaboracédo online. Ela integra as areas da organizagdo através de realizagdes
como intranet para a sociedade corporativa, contendo chat em forma video,
gerenciamento de projetos, além de documentos na nuvem. Um exemplo que
comprova que esta ferramenta é utilizada no mercado é que o Bitrix24 possui mais de

2 milhdes de organizag¢des usuarias considerando todo o mundo.

2- Confluence: ele possui como um dos pontos importantes o fato de
apresentaruma ferramenta de busca, este software permite cooperar em projetos sem
precisar alterar a ferramenta. Ele conta com uma base de conhecimentos para a
publicagcdo e acesso as informacdes existentes e elaboradas na empresa. Grandes

empresas e marcas utilizam esta ferramenta, como Nasa, Spotify e Lufthansa.

3- Timeline: Esta ferramenta possui espago para a inserir desde imagens e
videos até links e audios para registro e para a intengdao de manter o conhecimento,
havendo possibilidade de construiruma jornada de um projeto. Ele € consideradouma
ferramenta de facil uso, necessitando apenas de um preenchimento de informacdes

em uma planilha no Google Docs.

4- SoundCite: Ele conta com um compartiihamento de experiéncias e

conhecimentos de maneira mais atrativa, oferecendo a opg¢ao de colocar algum
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arquivo de audio, podendo gravar as informagdes e dados ao longo de seu texto. Um

ponto interessante € que ndo é necessario abriroutra pagina para ter acesso ao audio.

5- AnswerHub: Um pouco mais diferente das outras ferramentas, o
AnswerHub executa suas atividades baseado em um esquema de perguntas e
respostas, auxiliando na elaboragdo da origem de projetos e também a uma base de
conhecimentos para manter e transferir na empresa. Esta ferramenta é utilizada por

empresas como LinkedIn e eBay.

Sendoassim, com a discussao e aprofundamento de algumas ferramentas para
a geracado de uma Gestdo do Conhecimento mais estruturada, tem-se que estas
plataformas, ou até mesmo programas sao utilizados para a busca da inovagao com
o objetivo de fazer as organizagdes se desenvolverem gradualmente mais, passando
por problemas como principalmente a perca de conhecimento advindo de turnover de
uma organizagdo. Para uma compreensdo mais assertiva, o termo turnover foi
definido por Price (1977) e é representado por um indicador que mensura a
rotatividade, sendo a quantidade de colaboradores que saem de uma empresa
durante um certo periodo dividido pelo numero de pessoas que ha na organizacao

neste mesmo periodo considerado.

2.5.4 Praticas de Gestdo do Conhecimento

Atualmente, o mercado de trabalho demonstra a necessidade de que o
profissional esteja sempre se aprimorando e atualizando conforme as novidades
aparecem, mantendo-se informado das novas tecnologias e estudos que surgem para
facilitar e agilizar o trabalho. De acordo com Sveiby (1998, p. 3) “a Gestdo do
Conhecimento ndo é mais uma moda de eficiéncia operacional. Faz parte da
estratégia empresarial”. Logo, como afirma o autor Sveiby, para a implementacao da
Gestdo do Conhecimento no mundo corporativo é necessario um estudo estratégico
das possibilidades existentes e dentre as identificadas qual ou quais seriam as mais
adequadas a gestéo e cultura organizacional da empresa em questao.

Neste sentido, Teixeira e Filho (2000) realizaram pesquisas e encontraram que
alguns dos objetivos mais frequentes de aplicagao de Gestdo do Conhecimento sao:

Preservagao do conhecimentode profissionais queirao se aposentar, preservacgao da
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memdaria organizacional e criagdo de uma base de conhecimento para suporte e
integracdo das informagdes para todos.

Com o objetivo de identificara concepcgéo, utilizagao, resultados pretendidos e
alcangados quando se trata de Gestdo do Conhecimento, foi realizada uma pesquisa
pelo Strategy Research Center, Centro de Pesquisas em Estratégia da E- Consulting
Corp. noano de 2003 com aproximadamente 200 executivos de empresas nacionais
e multinacionais de varios setores, constatou que 57,7% das empresas ja possuem
alguma pratica, direta ou indiretamente, ligada a Gestdo do Conhecimento. E das que
nao possuem, a maioria possui o interesse em adotar.

De acordo com Von Krogh, Ichijo e Nonaka (2000), uma empresa precisa
possuir “Habilidades do Conhecimento” para se tornar uma criadora e geradora de
conhecimento. Neste sentido, elencam 5 habilidades que sdo necessarias para o
sistema acontecer por completo, sendo cada um importante para uma fung¢ao/agao:

Habilitador 1: Atrair a concepcao do conhecimento;

Habilitador 2: Gerenciar as conversagoes;

Habilitador 3: Mobilizar ativistas;

Habilitador 4: Criagao de um contexto adequado;

Habilitador 5: Globalizagao do conhecimento daquele ambiente.

Para Maryan (2016), o conhecimento e a Gestdo do Conhecimento séo
considerados concepgbes complexas e multifacetadas. Dessa forma, a
implementac&o, o desenrolar e o progresso de uma Gestao do Conhecimento dentro
do mundo organizacional que seja eficaz necessita de uma valiosa e requintada
fundamentacao de varias outras literaturas.

Segundo Davenport & Prusank (1998) ha varios tipos de projetos de Gestao do
Conhecimento que foram aplicados e encontrados em pesquisas. Paraisso, realizou-
se um estudo e abaixo é apresentado algumas praticas e suas possiveis execugoes
para implementacao da Gestdo do Conhecimento dentro de organizagdes:

e Book de Praticas: Esta pratica esta relacionada a escrita e
documentacgao de todas as técnicas e execugdes daempresa na nuvem
(on-line), o que englobaria desde a explicagao da atividade que sera
realizada, até o passo a passo de como implementar, apresentando o
conteudo com dinamismo, de forma intuitiva e bem detalhada para a
compreensao assertiva. Para este book de Praticas pode-se considerar

algunstopicos,como: objetivo da pratica, detalhes e etapas de execucgao
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ou aplicagao, resultados esperados e nao desejados, papeis e
responsabilidades, medidas disciplinares com politica de
consequéncias, ferramentas auxiliares, agdes que conectam e anexos
que podem auxiliar e aumentar o suporte nesta pratica. Este material
poderia estar concentrado em algum local como Recursos humanos, ou
concentrado em um ponto especifico de cada setor dentro de uma
empresa.

e Universidades Corporativas: Criacdo de uma Universidade Corporativa
para a realizacdo de compartilhamento de informagdes e conhecimento.
Baseia-se do principio de que ha uma caréncia por parte dos
colaboradores em relacédo a algum assunto, e ha também pessoas que
aplicam e sao muito eficientes neste mesmo tema. Para isso, haveria a
necessidade de estruturar o plano, composto por regras de realizagao e
participacdo da universidade, contendo entdo “professores” e
‘estudantes”. Os compartilhadores de conteudo precisariam ter uma
base tedrica e pratica para compartilhar com os demais, sendo validado
pelos superiores antes da disseminag¢ao do conteudo. Além disso, pode
estar dentro do plano de trabalho algumtipo de avaliagao para analisar
se este tipo de Gestdo do Conhecimento estaria sendo efetivo no
ambiente empresarial para os participantes ativos. Um ponto importante
€ determinar o formato do programa, podendo ser desde aulas a
distancia até aulas presenciais e praticas.

¢ Rede interna (Intranet): Esta rede colaborativa poderia ser um espago
destinado ao suporte de quaisquertarefas e atividades existentesdentro
de uma empresa. Ele serviria como um suporte, contendo de um local
com pessoas disponiveis para tirar duvidas como um chat, onde haveria
possibilidade do envio de fotos e audios, até um espago de féorum para
colaboradores que fosse classificado por segmentos ou areas da
empresa para uma organizagao melhor desta rede. Poderia contar
inclusive com um espaco para depoimentos de outros funcionarios,
contando detalhes e pontos importantes para a realizagao efetiva sobre
determinada atividade.

Com as opgodes de Gestao do Conhecimento definidas, é necessariodeterminar

os critérios que serao base para avaliar cada alternativa possivel. Com isso, elencou-
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se critérios fundamentais baseados em referéncias de estudos e pesquisas com o
objetivo da realizagdo de uma boa analise do projeto de implantagdo da Gestao do
Conhecimento.

Baseando nas convicgdes apresentadas por Sveiby (1998), abaixo estédo
elencados os critérios de analises, e considerados pelo autor como pontos
fundamentais para observacdo e aplicagdo da Gestdo do Conhecimento nas
organizacdes: Cultura, motivacao, Praticidade, Efetividade e Sustentacdo. A comecar
pela cultura, se ela aceita e da espacgo para a criagdo e implantagédo de projetos e
programas que preservem o conhecimento intelectual, ela tera um ambiente propicio
para desenvolvimento de pessoas e processos, uma vez que se nao existir um
incentivo, uma abertura e disposi¢cao para ouvir novas ideias e possiveis pontos de
melhorias, ela estara fadada ao tradicionalismo e perca de informagdes que poderiam
impactar a competitividade perante a concorréncia. Além disto, quando se fala em
cultura, outros pontos estdo inseridos como: aderéncia do projeto pensado e
elaborado com as ferramentas de aplicacdo que mais combinam com 0S processos
internos, a gestdo empregada e os objetivos do projeto de Gestdo do Conhecimento.

A motivacao deve existir dentro do ambiente organizacional para incentivar os
colaboradores a buscarem o crescimento ligado ao conhecimento. Para promover
iniciativas, pode-se pensar em desenvolvimento continuo como mestrados, MBA's e
cursos profissionalizantes que tragam mais seguranca e consolidam a carreira dos
colaboradores. Além disso, entender o perfil do publico-alvo e gerar sensibilizagéo
para eles pode ser uma boa tatica, tendo em vista a valorizagao e reconhecimento do
pessoal destacado em meio a esta base de formacao dedicada a empresa. De acordo
com Garvin (2000), uma forma de motivar que possui resultado é o envolvimento dos
sistemas de incentivos que beneficiam e favorecerem a ascencgao dos ricos.

Em relacdo a Estruturacdo € necessario levar em conta a estruturagdo dos
sistemas e processos e realizagdes das atividades que geram resultados. Como para
Davenport (apud Damiani, 2003) que propde tipos de praticas de Gestdo do
Conhecimento organizacional, citando uma delas como: captar e reutilizar o
conhecimento estruturado Neste sentido, realizacbes complexas que demandam
muito esforco dos colaboradores podem ter uma baixa aderéncia, uma vez que as
atividades precisam ser simples, estruturadas de forma que sejam inseridas nas
rotinas diarias das pessoas para facilitar as atividades e contribuir para que a

estratégia de execucao da pratica tenha éxito.
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O critério Objetivos e Lideranga vem a partir da definigdo e alcance das metas
e objetivos, que sdo criados pelo grupo, porém com o guia de um lider que possui o
papel de direcionar o projeto para a conquista e superagdo dos marcos propostos.
Este lider precisa estar por dentro de todas as etapas do projeto, acreditando,
incentivando e orientando. De acordo com NONAKA (et al. 2000, p.41) os gerentes
devem desafiar os colaboradores a reavaliar os préprios pressupostos. Assim, o lider,
0 gerente do projeto e a equipe precisam estar sempre conectados e se
desenvolvendo para contribuir cada vez mais para as entregas, ndo apenas em
questdes técnicas, mas também em caracteristicas comportamentais.

Para a sustentagdo acontecer de forma eficaz, é necessariarealimentagdo com
frequéncia, 0 que pode gerar: sustentacdo da pratica. Este tipo de projeto demanda
tempo e dedicagdo, logo € necessarias formas de realimentagdes e atualizagdes
constantes envolvendo as pessoas e dando continuidade do programa na empresa.
Como Sveiby (1998) coloca que para gerar produgao e sustentar esta transferéncia
de Conhecimento € necessario o gerenciamento da tens&o, pois quando ela &€ bem
conduzida oferece vantagens, desde criagdo de solugdes, como ampliagdo do

horizonte em relagao a criatividade.

2.6 MCDA

A Anélise de Decisdo Multicritérios traduzido do inglés Multi-Criteria Decision
Analysis (MCDA) é um conceito amplo que busca englobar métodos que auxiliamem
processos decisérios. Em um termo mais complexo que isto, tem por objetivo ordenar
os critérios identificados como parte fundamental do método. De acordo com Zeleny
(1982), a tomada de decisao, de maneira simplificada resume em “...um esforgo para
resolver o dilema de objetivos conflituosos, cuja presencga impede a existéncia da
“solucao 6tima” e nos conduz para a procura da “solucao de melhor compromisso”.

Para um entendimento mais aprofundado, tem-se o0 método MCDA como um
método de suporte que ajuda no processo decisorio, visto que ela consegue abranger
e garantir que os aspectos envolvidos e julgados importantes sejam considerados.
Segundo Tomlinson e Kiss (1984), um modelo de apoio a decisdao € um processo
designado de “soff’ e pode ser visto como uma interagdo no que tange uma
problematica nao tdo desenvolvida, sendo que os elementos possuem relagdes

desordenadas. Para o feito de tomar decisbes, deve-se aumentar, manter e
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continuamente avaliar e, enfim modernizar os pontos de vistas, argumentos, opinides
e convicgdes sobre a até entado realidade conhecida.

Conforme Keeney (1992) explicita sobre a quantidade de elementos que devem
ser levados em conta para o processo de decisdo onde a ideia seria a construgcido de
um modelo que possui estrutura e avaliagdo, acompanhando um regime mais de
construcdo enriquecido de aprendizagem e ndo seguindo para um lado normativo. E
interessanteressaltar que varios aspectos estao interligados e acabam se envolvendo
a tomada de decisédo, ndo necessariamente estabelecendo entre eles uma relagao de
interdependéncia. Na figura 4 tem-se um esquema que representa estes pontos que

envolvem o sistema:

FIGURA 4 — PONTOS INTERLIGADOS A TOMADA DE DECISAO

Criar novas
alternativas

Estruturar
situagdes
complexas

Fazer
emergir
objetivos

Identificar
opgdes de
decisdo

Orientar o
pensar
estratégico

Apoioa

tomadade
decisao
Avaliar

alternativa
s

Articular
decisdes

Orientar a
recolha de
informacgd
Facilitar o es
envolver
dos atores

Promover
o didlogo

Fonte: Adaptado de Keeney (1992)

O modelo orienta a um esquema de ordenar um grupo de “N” alternativas,
sendo elas possibilidades de escolhas ou dire¢des levando em conta “M’ critérios
(GRECO, FIGUEIRA, & EHRGOTT, 2005). Concordando com este cenario, Bouyssou
(1990) defende que o critério € como uma funcgéo que respeita um conjunto “A” de

Alternativas em que se pode equiparar e verificar escolhas “a” e “b” de acordo com

pontos de vistas individuais.
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De acordo com Figueira, Greco e Ehrgott (2005) e também Polatidis et al.
(2006) os métodos do MCDA mais tradicionais séo identificados e classificados como
Métodos de Superacédoou Métodos de Sobreposi¢cao (muito conhecidotambém como
outranking), que simboliza um conjunto finito de alternativas (A) e um conjunto de
critérios (F). Com esta relagdo é possivel construir pontos sobre classificagdo nao
compensatorias entre as alternativas. Segundo Roy (1996) ha duas correntes de

pensamento:

o Europeia: fundada por Bernard Roy e que preza pelo conceito de

outranking, em que estuda as alternativas discretas;

o Americana: que foi sensibilizada pelo estudo de Keeney e Raiffacom

assuntos préoximos ao conceito de multi-atributo.

O MCDA tem relacdo com inumerastécnicas de implementacao e o colocar em
pratica pode gerar varios resultados diferenciados, visto que cada uma delas possui
suas particularidades e caracteristicas distintas durante o desenvolvimento e
desdobramento do processo. Neste texto é aprofundado um pouco mais na técnica
americana MACBETH.

2.6.1 MACBETH

Entrando a fundo no método que é implementada a problematica: Measuring
Attractiveness by a Category Based Evaluation Technique (MACBETH), tem-se que
ela foi desenvolvida por Carlos A Bana e Costa e J. C. Vansnisck (1994)
proporcionando a expectativa de analisar e julgar alternativas levando em conta
inumeros critérios. Tem por objetivo facilitar a medi¢cao de (graus de) atratividade
durante os processos de decisao.

O MACBETH representa a medig¢ao de atratividade por meio de uma avaliagao
de categorias da seguinte forma: ocorre julgamentos quantitativos dos decisores
considerando a atratividade de um conjunto de agdes potenciais A, e por meio do
modelo de analise ja comentado é possivel unificar a interpretagdo numérica
juntamente com critérios P. Segundo Costa (2012), este desenvolvimento se aplicaa

revisao de resultados, sendo um dos maiores beneficios que o modelo proporciona.
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O modelo MACBETH é considerado uma ferramenta humanistica, construtiva
e interativa, que compara dois elementos por vez e € visto automaticamente suas
consisténcias (BANA E COSTA et al., 1995). Nesta primeira caracteristica tem-se que
quando se falade humanistica quer dizerem um sentido de auxilio aos decisores nos
procedimentos de discussao de preferéncias. No segundo, construtiva, apresenta-se
como uma ideia de ndo compreensao e nao opiniao a respeito dos caminhos a se
seguir, porém € possivel essa construg¢ao de opgdes para solucionaro problema. E
em fim, a caracteristica interativaque simbolizao processo de aprendizagembaseado
em protocolos de pergunta-resposta.

O modelo MACBETH possuiduas principais etapas: estruturacéo e a avaliagao,
além de uma etapa final e complementar chamada Recomendagdes. Para uma
explicagcéo enriquecida de detalhes, abaixo estdo os pontos fundamentais para serem
implementados em cada uma delas como destaca Phillips,Banae Costa (2007). Para

a etapa de Estruturagao:

Etapa 1: Identificagcdo das alternativas: selecdo das opgdes de caminho para

seguir;

Etapa 2: Determinagao das perspectivas fundamentais: entender e distinguir o
que seria um Ponto de Vista Fundamental (PVF) e um Ponto de Vista Elementar
(PVE). Este primeiro: Ponto de Vista Fundamental, retrata um elemento que é um
argumento essencial de interesse dentro do sistema. Enquanto o segundo: Ponto de
Vista Elementar, corresponde a elementos que sao relevantes por causa de suas

implicagdes em algum outro ponto do sistema.

Etapa 3: Estabelecimento de indicadores: eles necessitam estar presentes,
pois representam os niveis de comparacao, exibindo uma alta qualidade de aceitacéo

até a pior qualidade, havendo os referenciais superior e inferior;

Etapa 4: Criacdo de uma ordenacgéao para o termo Preferénciacom o intuito de

analisar os niveis identificados;

Etapa 5: Matriz de ordenacao realizando pontos de perspectivas essenciais por
meio dos julgamentos que os decisores comentariam; o avaliador trara a resposta de

acordo com o que julgar ser mais atrativo;
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Etapa 6: Matriz de juizo dos valores sobre as perspectivas essenciais para
entendimento da relevancia, de forma mais organizada mirando no quesito

atratividade.

Para a Avaliagdo, na segunda etapa, vale evidenciar que a técnica possui valor
agregado em virtude do seu auxilio na idealizagdo de critério cardial de cada

perspectiva. Logo, segue-se entdo os passos:

Etapa 1: Identificando a influéncia e relevancia de cada caminho em cada

perspectiva essencial levantada;

Etapa 2: Calculo do valor final de cada possivel alternativa conforme o
julgamento sobre preferéncia na etapa anterior, simbolizado pelos pesos que cada

critério possui;

Etapa 3: Ordenacgao hierarquica das alternativas: matriz de critérios mais

importantes;
E a terceira e etapa complementar, traduzido por recomendacgdes, tem-se:

Etapa 1: Estudo e avaliagcdo dos resultados, realizagdo do histograma do

resultado tendo em consideragao os julgamentos definidos (ponderagdes).

Os criadores do modelo MACBETH criaram também um Sistema de Apoio a
Tomada de Decisao de Multiplos Critérios chamada M-MACBETH. De acordo com o
proprio autor Bana e Costa e pelo site onde se encontra a plataforma, este sistema
basicamente representa um programa que executa os principios prezados pelo
método. Ele fornece ferramentas para facilitar tanto avaliagdes complexas que
envolvem critérios quanti e qualitativos, quanto uma estruturacdo completa de todo o
problema elencado e também, critérios de ponderagao e pontuacgdes. Além disso,
fornece uma atencéo a formularios em que € possivel obter todos os dados langados
nosistema, como avaliagbes de desempenho,alocacéo de recursos, desenvolvimento

de plano estratégico e entre outros pontos.

3 METODOS DE PESQUISA

Este capitulo apresenta as abordagens metodoldgicas e trazendo para um

contexto mais amplo todo o estudo que aqui esta sendo desenvolvido, tem-se que
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uma pesquisa € um processo de construcdo de conhecimentos, estes derivados de
um problema ou uma duvida pontual. A partir deste ponto ha a possibilidade de se
aprofundar no processo de estudos e questionamentos e quem sabe colocar em
pratica a resposta detectada. Como Borba (2004, p.1.067) interpreta seu ponto de
vista sobre da concepgao de pesquisa: “acdo de pesquisar, busca, investigagao;

trabalho cientifico que registra os resultados de uma investigagéao”.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Primeiramente destacando-se o objetivo desta pesquisa tem-se que ela é de
carater normativo, cujo conteudo explanado € aprofundado no @mbito das limitagcoes
contidas no plano do projeto. Em linhas gerais, as pesquisas tedricas séo as que
possuem o objetivo de aprofundar nos conhecimentos e discussées (BARROS e
LEHFELD, 2000, p. 78). Assim como para Tachizawa e Mendes (2006) que afirma
que a pesquisa é para entender ou apresentar um momento para discussao de um
assunto ou até mesmo um ponto intrigante referente a realidade.

A natureza da pesquisa é pesquisa aplicada, visto que o autor busca o
aprimoramento dos objetos de estudo presentes aqui, englobando desde uma
abordagem quantitativa, onde é apresentado numeros, valores e comparagoes
numericas ou graficas, até uma abordagem qualitativa, agregando ao enredo desta
escrita exibicdo de cenarios e discussoes referentes a tematica.

Adentrando em procedimentos técnicos, a principio, serao utilizadas trés
técnicas que serao tratadas neste texto: pesquisa bibliografica ressaltando conteudos
selecionados pelo autor que condizem com o tema tratado, trazendo pontos de vistas
expostos por autores da area; pesquisa documental que seria topicos alcangados de
forma informal para objeto de estudo e Consulta Survey (questionario)querepresenta
a elaboragao e implementagao de um questionario ao publico alvo especifico dentro

do ambiente corporativo.

3.2 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE PESQUISA

Para o desenvolvimento deste projeto, foi necessario a escolha de um objeto
de estudo e para ele foi escolhido a empresa de Desenvolvimento Humano e

Organizacional para a implementagcdo. A organizagdo € uma empresa focada no
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desenvolvimento humano e organizacional, com exclusividade na aplicagao de uma
Filosofia de Gestdo organizacional. Com interesse genuino em pessoas, ela
desenvolve solugdes personalizadas que abrangem o fortalecimento e modernizagao
da cultura organizacional e estratégica, a transformacéo das praticas de Gestdo de
Pessoas, envolvendo lideres humanizados e também o progresso conectado e com
convergéncia de propositos.

O fundadordaempresa criou uma Filosofiaque gere a organizagadoe que serve
como fundamento para todas as acdes existentes. E o que seria esta Filosofiade fato?
Esta Filosofia de Gestao organizacional pode ser considerado como um iniciode uma
revolugdo que, baseada nas relagbes humanas, como a felicidade e o respeito,
acredita em uma lideranga mais humanizada, na competitividade, que seja vista e
executada de forma saudavel e na eficiéncia do trabalho. Com etapas simples, ela
sugere o desafio de ir além e gradualmente mais a cada dia, trabalhando
verdadeiramente em pilares. Assim, quando se acredita no desenvolvimento e coloca
em pratica o aprendizado pode-se melhorar cada dia mais e quandotudovalera pena,
e se obter umbom resultado, o ideal € compartilhar para que mais pessoas saibam e
executem. Para o fundador, estes pilares formam um ciclo virtuoso a aqueles que
aplicam desenvolvem uma vida com propdsito.

A empresa comegou a implantar com muito sucesso projetos de cultura
organizacional em setores variados, consolidando ainda mais com a Filosofia
implementada. Com a transformagdo sendo um ponto chave, tem-se algumas
solugdes que a empresa realiza, como por exemplo Programa de Desenvolvimento
de Lideres e para futuros lideres, palestras para organizagbes, mapeamento de
cultura, estratégia, praticas e politicas de gestdo e governanga, além de Jornadas de
evolucédo cultural.

Assim, a organizagao possui o proposito de compartilhar a filosofia com
organizagdes que necessitem transformar e, por consequéncia, evoluir, no contexto
cultural, conciliando o equilibrio de resultados de alto desempenho e satisfacdo dos

colaboradores.

3.3 PROTOCOLO DA PESQUISA

Neste subtdpico de Protocolo da Pesquisa foi tratado a respeito de como a

pesquisa foi redigida, quais serdo suas vertentes e aplicagbes. A seguir, tem-se o
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planejamento apresentado em um fluxograma, mais detalhes sobre a coleta e
tabulagao de dados e por fim o cronograma de desenvolvimento da pesquisa que foi

aplicado.

3.3.1 Planejamento da pesquisa

De acordo com Porter (1989), sem o devido planejamento uma empresa “corre

o risco de se transformar em uma folha seca, que se move ao capricho dos ventos da

concorréncia’.

Assim como para Porter que defende o planejamento como algo importante
para uma empresa, Maximiano (2000) também acredita que é importante, mas nao
restringe sua afirmagédo no ambito corporativo, uma vez que para ele o planejamento
€ utilizado para que haja administracéo de decisdes que serao colocadas em praticas
no futuro. Dessa forma, segue a figura 5 com o planejamento idealizado para a

ocorréncia desta pesquisa:

FIGURA 5 — PLANEJAMENTO DA PESQUISA
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FONTE: Elaborado pelo autor (2022)

Como a imagem apresenta, tem-se as 7 etapas englobadas dentro do

planejamento da pesquisa:

Etapa 1: Nesta primeira etapa houve uma analise bibliografica identificando as
opcoes de Gestdo do Conhecimento que poderiam ser implantadas na empresa de

estudo. Além disso, quais séo os critérios para fundamentar esta avaliagao. Assim, foi
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catalogado as informagdes necessarias no més de outubro/2022 para seguir para a

préxima fase.

Etapa 2: Elaboragdo do questionario que foi aplicado aos colaboradores da
organizacgao de estudo. A principio, foram elaborados dois tipos de formularios: o
primeiro tratando a respeito da correlagao de cada critério identificado com a tomada
de decisdo, sendo que esta acéo seria a escolha do melhor modelo de Gestdo do
Conhecimento a empresa de estudo. O segundo formulario foi aplicado para coletar a
avaliagao que os colaboradores realizardo a cada tipo de Gestdao do Conhecimento
pensada para a empresa. Estas etapas de elaboragdo aconteceram no més de

outubro.

Etapa 3: Esta etapa foi a aplicagao destes questionarios para os colaboradores
da organizacédo de estudo a fim de obter dados e informagbes importantes para
utilizacdo mais aprofundada nas proximas etapas. Esse questionario ficou disponivel

para receber respostas durante uma semana do més de janeiro de 2023.

Etapa 4: Seguindo, tem-se a coleta e tabulagao destes dados obtidos por meio
do questionario. O objetivo foi organizar toda a informacéo obtida para facilitar as

proximas entregas.

Etapa 5: Lancamento das informagdes e dados no software escolhido para
implementacao, software este sendo o M-MACBETH que foi desenvolvido pelo
Professor Carlos A. Bana e Costa estudante da Universidade Técnica de Lisboa e da
London School of Economics, juntamente com o Professor Jean-Claude Vansnick e 0
Dr. Jean-Marie De Corte, estudantes da Universidade Belga de Mons-Hainaut. Este
software possuium estudo englobado dentro do MCDA e para suaimplementacéo foi
pensado em seguir as etapas propostas pelo modelo MACBETH na fundamentagéo
tedrica. Iniciando pela Estruturacdo, reconhecendo as alternativas existentes,
determinando perspectivas e criando indicadores, passando para etapa de avaliacao,
repassando sobre a relevancia de cada alternativa e ordenagao hierarquica delas e

por ultimo nas recomendagdes o estudo e analise da resolucéao final.

Etapa 6: Apds aplicagdo no software foi possivel obter os resultados

apresentados pelo método, iniciando entdo as analises destas informagdes e entao
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um compilado apresentando um modelo final de Gestdo do Conhecimento para a

organizacgéao de estudo, previstas para fevereiro/ margo de 2023.

Etapa 7: Por fim, apos estruturagédo do modelo de Gestdo do Conhecimento,
foi discutido uma ideia e modelo de implantacdo de um projeto de Gestdao do
Conhecimento, apresentando os pontos importantes de realizagdo do projeto, com

possibilidades de execugao e aprimoramentos.

3.3.2 Definigao e elaboragao do questionario

O método de aplicacdo seguiu o planejamento da seguinte forma: foram
utilizados dois questionarios através do Google forms para a obtengao da simulagao
da modelagem. No primeiro foi tratado a atratividade do critério definido com o fato de
ter uma pratica de Gestdo do Conhecimento na empresa de estudo, havendo esta
relacdo de 1 a 5 entre eles, nos mostrando quantitativamente qual seria esta
correlagao, esta relevanciade cada critério para uma Gestdo do Conhecimento. Os
numeros representam a seguinte escala: um sendo muito baixo e cinco traduzindo
uma relagcao muito alta.

Para a elaboragédo das perguntas do questionario 1 foi pensado em capturar
respostas que apresentassem a ideia de correlagao de cada critério definido (cultura,
praticidade, efetividade e sustentacdo) com a tomada de decisdo que seria a
execucao de alguma pratica ligada a Gestdo do Conhecimento. A principio, foi
adicionado um breve texto na secéo 1 para explicar o propdsito do questionario, tema
do projeto, tempo de preenchimento e e-mail para possiveis duvidas. Neste sentido,
estruturou-se segdes, abordando cada uma, uma unica pergunta, para facilitar o
entendimento e evitar possiveis duvidas.

Além disso, para cada secdo, apresentou-se um breve texto descrevendo a
relacao que é necessario realizar para declarar uma resposta. Em relagcédo as opgdes
de respostas, abrangeu-se 5 opgdes, sendo 1 representando “Muito Fraco” e 5 “Muito
Forte”. Esta estrutura definida possui o intuito de facilitar como as informagdes que

estao dispostas para uma melhor coleta de dados.

QUADRO 2 - NiVEIS DE INDICADORES DO QUESTIONARIO 1

Escala Correspondente
1 Muito Fraca
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Fraca

Média

Forte
Muito Forte

ah WO

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Seguindo o mesmo modelo do questionario 1, no questionario 2 (APENDICE
B) abordou-se na se¢ao 1 um descritivo da realizagao do questionario e critérios
utilizados para que todos os respondentes tivessem o mesmo ponto critico para
analise, além do tempo de preenchimento para responder todas as perguntas. Foi
considerado uma escala semelhante de op¢des de resposta: sendo 1 como “Pouco
relevante” e 5 como “Muito relevante”, demonstrando que esta segunda pesquisa
Survey tem-se como intuito o de coletar a percepgdo dos colaboradores da
organizagdo de estudo quanto as possiveis praticas relacionadas a Gestdo do
Conhecimento, analisando cada critério individualmente através da relevancia (nota
que aquele critério representa para a opgao de pratica de acordo).

O segundo formulario diz respeito as percepgdes quanto as possiveis praticas
de Gestao do Conhecimento. Considerando os critérios como analise, 0 objetivo € que
os respondentes coloquem uma nota referente aquela pratica considerando

determinado critério. A escala utilizada no questionario é apresentada no quadro 2:

QUADRO 3 — NiVEIS DE INDICADORES DO QUESTIONARIO 2

Escala Correspondente

Pouquissimo
Pouco
Médio
Muito

Muitissimo

A hWN=

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

O questionario foi enviado com um breve texto explicando a tematica e
objetivos da pesquisaindividualmente aos colaboradores atuais da empresa envolvida
na pesquisa, considerando uma populagao integral de 20 pessoas. O periodo de
aplicagao foi na ultima semana de janeiro, do dia 30/01/2023 ao dia 03/02/2023,
contando com uma semana Uutil inteira (5 dias) para que as respostas fossem

alcangadas em sua totalidade.
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Apés aplicacdo e obtencido das respostas, foi feito a tabulacido de dados,
compactuando as informacgdes recebidas em aspecto de tabela para que tenha
visualmente as informacdes de forma simples, facile coesa. Com os dados tabelados,
eles serdo langados no Soffware com o objetivo de analisar as respostas de acordo
com a modelagem que o método MACBETH preza. Ha o propdsito de anexar com

apéndice o formulario criado aqui neste trabalho.

3.3.3 Coleta, tabulacao e analise de dados

Para a coleta de dados, utilizou o questionario em forma de Pesquisa on-line
ou chamada também de Pesquisa Survey (APENDICE A e B). Através dos
questionarios, separados em questionario 1 e questionario 2, foi possivel realizaruma
coleta de informacgdes a respeito das respostas dos colaboradores da organizagao de
estudo para compreender suas perspectivas de agao e desenvolvimento de praticas
relacionadas a Gestdo do Conhecimento.

Para a tabulagédo de dados, considerando um periodo de uma semana (apenas
5 dias uteis) para coletar respostas, acontecendo o langcamento e tabulagcédo das
informagdes no dia 04/02/23. Foram obtidos 11 respondentes no Questionario1 e 9
no Questionario 2 de um total de 20 pessoas, representando uma porcentagem de
55% e 45% da empresa como um todo. Assim, foi-se necessario lancar as
informacgdes coletadas de uma forma organizada e coesa em planilhas para o seu
melhor entendimento e analise.

As respostas obtidas foram separadas em tabelas, classificando de acordo com
sua necessidade, como por exemplo as respostas do questionario 2 em que foi
dividido entre as opgdes de aplicacdo da Gestao do Conhecimento, ou seja: Rede
Interna, Universidade Corporativa e Book de Praticas. A partir desta classificacao foi
possivel adicionar as informagdes quanto a correlagao de cada opc¢éo de aplicagao

com os critérios utilizados, como é apresentado no topico 4 Resultados Preliminares.

3.3.4 Desenvolvimento no software

Com a etapa de tabulagao e analise primaria dos dados obtidos através dos
Questionario, foi necessario levar as informagbes para aplicagdo no software

escolhido denominado M-MACBETH criado pelos autores Carlos A Bana e Costa,
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Jean-Marie de Corte e Jean-Claude Vansnick. O software traz uma abordagem
interativa para ajudar um tomador de decisdo definir qual a melhor opgéo. Isso
acontece de forma com que os julgamentos que serao inseridos no software, sao
analisados e verificados automaticamente por sua consisténcia. A partir disso, é
gerado uma escala numérica que seja 100% consistente com todos os julgamentos
considerados pelo tomador de decisdo, acarretando na definicdo da melhor e mais
adequada opgao.

Para o lancamento das informacdes no software foi necessario realizar etapas
de preenchimento para obter futuramente o resultado final. Desta forma, para

compreensao destas etapas, segue abaixo a descrigdo detalhadamente:

Etapa 1: Colocar o objetivo do Projeto, adicionar qual a escolha principal que o
tomador de decisdo pretende realizar. Segue na figura6 o campo que é necessario
preencherpara iniciara construgdoda arvore de decisdo ja preenchidocom o objetivo

deste projeto:

FIGURA 6 — DEFINICAO DO OBJETIVO DO PROJETO

W+ Propriedades de Escolha do Projeto de Gestdo do Conhecimento x
Nome: Mome abreviado:
Escolha do Projeto de Gestio do Conhecimento Escolha
Comentarios:

Base de comparacio:

~
P
~
FONTE: Software M-MACBETH

Etapa 2: Apds criado o inicio da arvore de decisdo é preciso adicionar as
opgcdes existentes de realizacdo do projeto que sdo: Rede interna (intranet),
Universidades Corporativas e Book de Praticas, deixando claro para o software quais

sdo as possibilidades que serdo analisadas, como mostra a figura 7:
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FIGURA 7 — LANCAMENTO DAS OPCOES DE APLICACAO DA GESTAO DO

Opgdes
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FONTE: Software M-MACBETH

Etapa 3: Esta etapa representa o langcamento dos Pontos de Vistas na arvore:

Fundamentais, ou seja, os critérios definidos: Cultura, Praticidade, Efetividade e

Sustentagdo e também os Pontos de Vistas Elementares, como aparece na figura 8,

que representa a descricdo utilizada para cada critério e para o software uma

especificacdo do fundamental, nao interferindo no resultado final.

FIGURA 8 — DEFINICAO DA ARVORE GLOBAL
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=Escolha do Projeto de Gestéo do Conhecimento

— B cuitura

4DTradir;c"nes
4D(Iren:;as
4D(Iostumes

W Praticidade

4D8istema Estruturado
4D8istema Flexivel
4D8'rstema Simples
4D8i5’[ema Funcional
R Efetividade

4D Motivacéo dos Colaboradores
ﬂﬁ\gregagéo de Valor
- Sustentacéo

4DTempo de Uso
4DAlimenta:;éo regular da Pratica

FONTE: Software M-MACBETH

Etapa 4: Adicionar os indicadores, ou em outras palavras, os niveis de
performance que funcionam como descritores de desempenho, facilitando a
pontuacao automatica com base no desempenho qualitativo de um critério. A figura 9
apresenta um exemplo de preenchimento que foi feito no critério Cultura, com sua
especificacéo feita no campo “comentarios” e o nivel de performance utilizado, nivel
esta que foi utilizado também para todos os outros trés critérios. Outro ponto
importante nesta etapa, € a identificacdo das especificagdes de referéncia: superiore
inferior, 0 que traz a cor verde para o campo da “Qualidade Otima” e a cor azul para

o0 campo escrito “Qualidade Terrivel”:

FIGURA 9 — DEFINICAO DOS CRITERIOS E NiVEIS DE PERFORMANCE
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x
— Nome: - — Nome abreviado: —
Cultura !Cultura
 Comentarios:
O critério cultura & a Cultura organizacional gue engloba tradicées, crencas e costumes ”
existentes na organizacdo.
W
Base de comparacdo:
" as opciies
" as opclies + 2 referéncias W critério
* niveis qualitativos de performance:
" niveis guantitativos de performance:
— Niveis de performance: i
* Mivel qualitativo Abreviado
| |Qualidade Otima Otima
2 |Qualidade Boa Boa
1 |Qualidade Regular Regular
1 |Qualidade Ruim Ruim
Qualidade Terrivel Terrivel

FONTE: Software M-MACBETH

Etapa 5: Criagdo de uma ordenacgao dos critérios a partir das informagdes

coletadas no Questionario 1, abrangendo a média aritmética das notas da correlagéo

de cada critério com a tomada de decisdo. Assim, tem-se a ordem ja citada

anteriormente acompanhada da matriz de julgamentos. Essa matriz € uma janela de

julgamentos que realiza comparagdes em pares entre a relacdo dos critérios, como

mostra a figura 10:

FIGURA 10 — MATRIZ DE JULGAMENTOS DOS CRITERIOS

W* Penderagdo (Escolha do Projeto de Gestdo do Conhecimentao)

[ Sustentacdo ]

[ Efetividade ]

[ Praticidade ]

[ Culiura ]

Terrivel

[ Sustentacdo ]

[ Efetividade ] | [Praticidade] | [ Cultura] Terrivel E:tia;f‘
fraca forte extrema positiva 4z
_ frac-mod forte positiva 31
_ fraca positiva 23
_ positiva Lo
.

Julgamentos consistentes

FONTE: Software M-MACBETH
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Um ponto importante relacionado aos julgamentos € que o software auxiliae
verifica se o0 preenchimento esta consistente através da compatibilidade das
informacgdes ja inseridas, e caso nao esteja ele auxilia na resolugao. Além disso, é
necessario realizar também a matriz de julgamentos para a escala utilizada,
conseguindo deixar evidente qual a diferenca existente entre os niveis de
performance. Para melhor compreensdo, a figura 11 explicita como esta etapa

ocorreu:

FIGURA 11 — MATRIZ DE JULGAMENTOS DOS NiVEIS DE PERFORMANCE

Otima Boa Reqgular Riuim Terrivel E:tiaﬂlf

Otima fraca moderada forte extrema 100 -
Boa _ fraca . moderada . forte 75 :
Regular _ fraca . moderada 50

Ruim _ fraca 25
Terrivel _ a0 sl

Julgamentos consistentes

FONTE: Software M-MACBETH

Etapa 6: Adicionar a “nota” referente a cada critério para cada opg¢ao de
aplicacao de um Projeto de Gestdo do Conhecimento. Nesta etapa, foi utilizado a
meédia aritmética calculada natabulagao de dados que veio do questionario 2 para a

realizagao do software. A figura 12 traz essa perspectiva de preenchimento realizado:

FIGURA 12 —- TABELA DE PERFORMANCE

* Tabela de performances X
Opcoes Cultura | Praticidade | Efetividade | Sustentacdo
Univ. Corp. Boa Boa Boa Boa
Intranet Boa Boa Regular Regular
: Beoa Boa Boa Boa

FONTE: Software M-MACBETH

Assim, com a realizacdo destas seis etapas no software M-MACBETH é
possivel chegar no resultado final denominado “Tabela de Pontuag¢des” e também a

varias outras opg¢des de analises possiveis, como analises das ponderagdes e
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termémetro global que serdo apresentados e discutidos mais a frente no capitulo 4

Resultados e Discussoes.
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados e discussoes serdo apresentados em subcapitulos. Nesta linha,
neste capitulo inclui a discussédo sobre os critérios definidos no capitulo 3, os
questionarios elaborados e aplicados e por fim, apds a coleta e compilagado dos dados
obtidos no questionario, a insergao dos resultados encontrados através da aplicagao

do projeto no software M- Macbeth.

4.1 EXPLORAGAO DAS OPCOES DA GESTAO DO CONHECIMENTO

Com o desenvolvimento deste trabalho foi possivel identificar alguns pontos
que possuem a possibilidade de serem considerados como critérios para avaliagdes
de acordo com cada alternativa de Gestdo do Conhecimento sugerida. Para isso,
elaborou-se o quadro 3 apresentando o resumo dos fundamentos propostos por

Sveiby (1998) considerados como critérios, incluindo descricéo e explicagdo nacoluna

ao lado.

QUADRO 4 —- DESCRICAO DOS CRITERIOS

CRITERIOS

Descrigao por Sveiby (1998)

Descrigao por Peter Senge
(1990)

Descrigao por Nonaka
e Takeuchi (1997)

Possibilidade de adequagao da opgéao de

Profissionais que se auto
gerenciam e gerenciam o

Cultura Gestao do Conhecimento com a Cultura préprio futuro, construindo
Organizacional existente. um modelo de realizagao
pessoal e profissional.
Ressalta que
Como é a motivagao e incentivo dos socializagao
Motivagao e | colaboradores em relacao a participagao e representa a
socializagdo | engajamento em um projeto de Gestao do exteriorizagao dos
Conhecimento. conhecimentos
tacitos atuais
Uma organizagéo que
Sistema Estruturado, flexivel, simples e aprende é aquela que
Estruturacdo | funcional para execugao, que nao tenha desenvolve uma capacidade
complexidade para colocar em pratica. de mudar e se adaptar
continuamente.
Proposta interessante que transparega Destaca qualidade
Objetivos, obtencdo de aprendizagem e da Gestao do
Lideranca e desenvolvimento aos colaboradores, como Conhecimento como
Qualidade também agregagéo de valor a empresa, Troca efetiva de
levando em conta a lideranga e o time. informagdes.
Sustentagdo pelos organizadores e pela
Sustentacdo | empresa como um todo das praticas

criadas de Gestdo do Conhecimento.

FONTE: Sveiby (1998), Senge (1990) e Nonaka e Takeuchi (1997)
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A partir desta tabela resumo da descricéo de critérios (Quadro 4), é possivel
rever e ajustar algunspontos que foram pensados para atender o contexto atual deste
texto. Em relagao ao topico critério “estruturacao”, foi optado pela substituicao desta
palavra por “Praticidade”, possuindo ainda o mesmo conceito. Sobre os critérios
“Motivacao” e “Objetivos e Lideranga”, pensou-se que seria interessante junta-los e
chama-los de “Efetividade”, uma vez que é possivel englobar os pontos de lideranga
eficaz e definicdo e conquista de metas como aspectos que foram efetivos durante
sua realizagéo e pelo tema ser mais abrangente e amplo quanto ao entendimento e
utilizacdo como ponto de avaliagdo da Gestao do Conhecimento. Desta forma, serao
realizadas estas alteracdes e utilizadas como analises e avaliagdes através da técnica
MACBETH do MCDA.

Tendo isto em vista, segue o quadro 5 com as informagdes definidas como
critérios fundamentados na literatura e utilizadas pelo leitor como ponto de analise

para utilizagdo nos questionarios com toda a amostra:

QUADRO 5 — DEFINICAO DOS CRITERIOS

CRITERIOS DESCRICAO
Cultura O critério cultura é a Cultura organizacional que engloba tradi¢ées,
crengas e costumes existentes na organizagao.
A Efetividade sera a unificagao de dois pontos fundamentais para sua
ocorréncia:
Efetividade e Motivagdo dos colaboradores quanto a participacao e
engajamento da Gestdo do Conhecimento
e Agregacdo de valor a empresa, levando em conta processos e
pessoas.
Praticidade Sistema Estruturado, flexivel, simples e funcional para execugao, que
nao tenha complexidade para colocar em pratica.
Sustentacdo Sustentagéo pelos organizadores e pela empresa como um todo das
¢ praticas criadas de Gestdo do Conhecimento por um longo tempo.

FONTE: Adaptado de Sveiby (1998)

De acordo com este cenario proposto no quadro 4, tem-se que estes 4 critérios
sao considerados base para analise da realizagao, constru¢cédo e desenvolvimento da
Gestdo do Conhecimento na empresa como apresentado no capitulo 3, logo ficam

definidos: Cultura, Efetividade, Praticidade e Sustentagao.



60

4.2 RESULTADOS PRELIMINARES

Através das respostas obtidas nos Questionarios 1 e 2 pode-se apresentar os
valores coletados e tabulados referentes ao Questionario 1 baseados nas
perspectivas dos colaboradores da empresa de estudo. Segue o quadro 6 retirado da

planilha de tabulagédo para uma melhor visualizagao das respostas:

QUADRO 6 — RESPOSTA OBTIDA DO QUESTIONARIO 1

Questionario 1

Correlagdo dos critérios com a Tomada de Decisao
TDD TDD TDD TDD TDD TDD TDD TDD TDD TDD TDD MEDIA

Cultura 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 5 3,9
Efetividade 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4,6
Praticidade 2 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4,0
Sustentacao 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 47

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

O quadro 4 apresenta algumas informagdes importantes para a compreensao
plena, uma delas seria a sigla “TDD” que representa Tomada de Decisdo. Dessa
forma, o quadro aborda a correlacédo existente entre um critério especificado com a
tomada de decisao utilizando a escalade 1 a 5 ja citada anteriormente. A partir disto,
pode-se obter uma média aritmética das correlagdes de cada critério como mostrada
na ultima coluna chamada “Média”, apresentando a correlagao média, sendo de 3,9
para Cultura, 4,6 para Efetividade, 4,0 para Praticidade e por fim 4,7 para Sustentacgéo.
Com isso, tem-se a ordem dos critérios do mais relacionado com a tomada de decisdo
para o menos relacionado, comegando pela Sustentagao, Efetividade, Praticidade e
Cultura.

Apods o langamento destas informacgdes primarias, segue-se para a tabulagéo
do Questionario 2, que aborda a percepg¢ao dos colaboradores considerando os
critérios, isto €, dando uma nota referente aquele critério quando se trata de uma
opcao de Gestdao do Conhecimento identificada. Segue o quadro 7 que retrata as

notas obtidas e a média geral de cada critério para a op¢ao Book de Praticas:
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QUADRO 7 — RESPOSTA QUESTIONARIO 2 - BOOK DE PRATICAS

Questionario 2

Book de Praticas
Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota

1 2 3 4 5 6 7 8 9 MEDIA
Cultura 1 4 4 4 5 5 5 5 5 4,22
Efetividade 3 4 4 4 4 5 5 5 5 4,33
Praticidade 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4,22
Sustentacao 2 4 5 5 5 5 5 5 5 4,56

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Com estes valores, € possivel perceber que o critério mais bem avaliado nesta
opcao de Gestdo do Conhecimento chamado Book de Praticas € o critério
Sustentacdo, uma vez que obteve 7 notas 5 e uma média aritmética de 4,56. Para
analisaras consideragdes dos critérios quanto as Universidades Corporativas, segue

o quadro 8 contendo estes detalhes:

QUADRO 8 — RESPOSTA QUESTIONARIO 2 - UNIVERSIDADES
CORPORATIVAS

Questionario 2

Universidade Corporativa
Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota

1 2 3 4 5 6 7 8 9 MEDIA
Cultura 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4,56
Efetividade 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4,56
Praticidade 2 4 4 4 4 4 5 5 5 411
Sustentacao 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4,67

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

Através do quadro 8 pode-se compreender que o critério Sustentagcao também
foi o mais bem avaliado com uma média aritmética de 4,67, seguidodo critério Cultura
e Efetividade empatados com uma média de 4,56.

Por fim, tem-se a ultima opcédo de escolha para implantagdo da Gestao do
Conhecimento, definida por Rede Interna (intranet). Dessa forma, € apresentado o
quadro 9 onde é possivel visualizar as notas de acordo com as percepgdes dos

respondentes:
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QUADRO 9 - RESPOSTA QUESTIONARIO 2 - REDE INTERNA

Questionario 2

Rede interna (intranet)
Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota Nota

1 2 3 4 5 6 7 8 9 MEDIA
Cultura 3 3 4 4 4 5 5 5 5 4,22
Efetividade 3 3 3 3 4 4 4 5 5 3,78
Praticidade 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4,33
Sustentacao 1 2 3 3 4 4 5 5 5 3,56

Fonte: Elaborado pelo autor (2023)

De acordo com o quadro 9, pode-se compreender que quando se tratando da
opcao Rede interna da Gestdo do Conhecimento, tem-se que o critério Praticidade
possui a maior nota quando comparado com os outros critérios, demonstrando que
possui maior relevancia quando analisada as opg¢des de aplicagado de um projeto de

Gestao do Conhecimento.

4.3 RESULTADOS FINAIS

ApOs a coleta e tabulagao das respostas obtidas através dos Questionarios 1 e
2, foi possivel compilar toda essa informagdo como aplicacdo no software M-
MACBETH. A partir das etapas de desenvolvimento no software, como mostrou o
tépico 3.3.4 Desenvolvimento no software dentro do capitulo 3 Métodos de Pesquisa,
chegou-se a alguns resultados finais dispostos pelo programa como tabela de

pontuagdes como mostra a figura 13:

FIGURA 13 — TABELA DE PONTUAGCOES

IHI+ T
Opcies Global Cultura | Praticidade | Efetividade |5u5tenta|;ﬁu
Otima 100,00 100,00 100, 00 100,00 100,00
Univ. Corp. 94,74 100,00 ' 75,00 ' 100,00 100,00
Bool 85 53 75,00 75,00 75,00 100,00
Intranet 56,58 75,00 75,00 50,00 54,00
Terrivel 0,00 o,.aaQ . 0, a0 - Q,ao Q.00
Fatores de escala: 0, 0526 02105 0, 3158 0,421

FONTE: Software M-MACBETH



63

Na figura 13 apresentada é possivel visualizar de forma quantitativa as
pontuacgdesfinais de cada opgao de aplicacdo de projeto da Gestdo do Conhecimento:
Universidades Corporativas abreviado como “Univ. Corp.”, Rede Interna escrito como
figuracomo “Intranet” e Book de Praticas descrito apenas como “Book”. Estas métricas
trouxeram um olhar que leva em consideragao os critérios previamente elencados,
apresentando suas pontuacgdes especificadas de acordo com cada critério, os valores
globais e até mesmo os fatores de escala, que nada mais € do que as ponderagdes
que serao explicadas mais a frente.

Além dessa figura que traz os valores em uma tabela é possivel visualizaros
resultados finais através do Termdmetro Global que mostra verticalmente em uma
escala o resultadofinal, isto €, o Projeto de Gestao do Conhecimento mais adequado

de acordo com o software, como mostra a figura 14:
FIGURA 14 — TERMOMETRO GLOBAL

Hg, Termémetro global X

+—| Otima | 100,00

] oo

FONTE: Software M-MACBETH



64

Dessa forma, tem-se que a op¢ado mais adequada para implementacao de um
Projeto de Gestao do Conhecimento é a Universidade Corporativa, uma vez que esta
mais proxima da escala “Otima” e obteve uma nota global final 94,74, contando com
notas 100 nos critérios: Cultura, Efetividade e Sustentagdo. Seguida do primeiro
colocado, tem-se 0 Book de Praticas com uma nota global de 85,53 com apenas uma
nota maxima e o restante da pontuagao sendo 75,00. E em terceiro lugar a Rede
Interna representando 56,58 e a opgao mais perto do nivel “Terrivel”, uma vez que

sua maior nota € o 75,00 para os critérios Cultura e Praticidade.

4.4 ANALISE COMPARATIVA

Com este Resultadofinal obtido através do software é possivel realizar algumas
analises comparando os valores e algumas informagdes que sao disponibilizadas. A
comegar pela Tabela de Pontuacgdes, € possivel perceber que a Universidade
Corporativa ficou com todas as notas 100,00, com exceg¢ao de uma, que foi com o
critério Praticidade que apresentou uma nota de 75,00.

Em contrapartida, a opgao de projeto de Gestdo do Conhecimento que ficou na
ultima colocagao teve como maior nota 75,00 para os critérios Cultura e Praticidade.
Referente a figura 13 - Tabela de Pontuacdes, tem-se que a ultima linha aborda
“Fatores de escalas” trazendo alguns numeros para cada qual critério. Este numero
representa as ponderagdes, ou seja, os pesos definidos pelo software para cada

critério. A figura 15 destaca essa relagéao:
FIGURA 15— PONDERACAO
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42.11

L]
Sustentacio l Cultura
Efetividade |

Praticidade

FONTE: Software M-MACBETH

Pode-se perceber que 0 maior peso € para o critério Sustentagdocom 42.11,
que representa manter o projeto por umlongo periodo de tempo e seguir alimentando
com informagdes constantemente. Assim, seguido dele ha o critério Efetividade com
31.58, Praticidade com 21.05 e por fim com o menor peso o critério Cultura
apresentando5.26. Estes pesos sao fundamentais paraa obten¢ao do resultado final,
ele € gerado pela correlagao do critério com a tomada de deciséo juntamente com a
matriz de julgamentos de critérios, e das notas lancadas para cada escolha levando e
consideragao a Cultura, Sustentagao, Praticidade e Efetividade.

Outro ponto importante de colocar na discussdo € a recomendacao pelo
software para a opgéo de implementacdo: Universidades Corporativas € como isso
possui relagao com as praticas que ja acontecem dentro da organizagao de estudo
(Book de Praticas) e como os colaboradores em sua integra conectam com isso. Em
outras palavras, como foi obtido apenas uma amostra de respostas, cerca de
aproximadamente 50% dos colaboradores, pode-se pensar que haveria espago e
possibilidade para crescimento da segunda colocada Book de Praticas, uma vez que
ela esta com uma nota final muito préxima da primeira colocada, sendouma diferenca

de 9,21 especificamente, podendo até ultrapassar.
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5. CONCLUSAO

Com a crescente globalizagéo, a sociedade e 0 mundo como um todo se
atualizam constantemente, inclusive as organizagdes. E nem sempre ¢é facil
acompanharestes progressos propostos por novas geragdes, aindamais quandon&o
se sabe ao certo o contexto e em que a empresa esta inserida. E indo mais além,
quando ndo se sabe o histdrico e repertorio relacionado a Cultura Organizacional
daquela empresa tudo pode ficar ainda mais dificil e complexo.

Tendo isto em vista, as organizagdes tém investido e se dedicado a implantar
praticas de Gestdo do Conhecimento para conseguir manter dentro e ativa na
organizagao toda e qualquer informagao existente que seja relacionada direta ou
indiretamente a ela. E ndo so6 isso, como também reter informacdes que podem ser
consideradas como estratégias competitivas perante os concorrentes.

Por meio dos conceitos da literatura foi possivel caracterizar a Gestdao do
Conhecimento, trazendo seus conceitos de acordo com varios autores envolvidos no
tema e também estruturar opgdes possiveis de aplicagao para realizagao do projeto
na empresa estudada. Juntamente com estas opgdes de aplicagado, foi possivel
identificar os critérios de analise, contando com 4 no total que influenciaram
positivamente, auxiliando a compreensdo e coleta das perspectivas dos
colaboradores.

Em relacido aos critérios identificados e utilizados: Sustentacao, Praticidade,
Efetividade e Cultura, tem-se que o critério Sustentacéo obteve os maiores valores de
avaliacdo. Isso demonstra como ele € um dos critérios mais importantes para
realizagdo do projeto, uma vez estruturar um projeto robusto e completo e néo
alimentar, manter ativo e desenvolver acaba nao resultando em nada. Logo, é
necessario este critério, pois ele é o responsavel por manter operante todos os outros
critérios.

Com a primeira etapa escrita no paragrafo acima, seguiu-se para a aplicagao
dos Questionarios, tabulacédo de dados e langamento das informagdes no software M-
MACBETH, incluindo analisar como as etapas de realizagao propostas pela teoria da
técnica MACBETH se relacionaram com as etapas realizadas no software. Essa
relagdo demonstra uma determinada ligagao de teor forte entre teoria e pratica que é
muito bem vista e admirada nos dias de hoje. O que pode ter facilitado isto, pode ser

o fato de o professor criador desta técnica estar presente em ambas realizag¢des, uma
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vez que o software apresentou resultados significativos contribuindo para o objetivo
principal deste projeto.

Neste contexto, o presente estudo trouxe uma problematica existente para
dentro da literatura para assim, através do estudo, pesquisa e aplicagdo mostrar qual
projeto de Gestdo do Conhecimento seria 0 mais adequado para a organizagao de
estudo. Ela ainda esta no inicio deste processo de definicdo e estruturagao e pode
contar com as resolugdes obtidas neste texto para agregar a tomada de decisao e
construcado. Em relacido a este ponto, foi possivel desenvolver um estudo utilizando
um software que mostrou que a Universidade Corporativa seria a pratica de Gestao
do Conhecimento que mais se adequaria com os colaboradores e com a organizagao
como um todo.

Além disso, é possivel considerar que através das analises realizadas, um
elemento que esta ligado diretamente e € comum a todos os critérios e opgdes de
Gestdo do Conhecimento é a Cultura organizacional, pois € através dela e com ela
que a Sustentacgédo, Praticidade, Efetividade e a Cultura em si conseguem existir e se
manter dentro de uma organizagdo. E somando-se a isso, outro ponto que se
complementa de forma pontual é considerar as pessoas e suas singularidades, uma
vez que o sistema humanizado cada vez mais estd ganhando forga dentro de um
contexto onde o lucro e o dominio das acgdes sao relevantes.

Desta forma, pode-se concluirque a Gestao do Conhecimento esta totalmente
ligada a Cultura Organizacional, e que é recomendavel a realizagdo de um estudo
prévio identificando tracos desta cultura que poderiam dar direcionamentos para
caminhos da aplicagdo do Projeto de Gestdao do Conhecimento, assim como fora
realizadoneste trabalho. E além disso, que a técnicaMACBETH pode ser considerada
uma forte auxiliar na tomada de decisao tendo em vista toda sua teoria e pratica
existentes.

5.1 TRABALHOS FUTUROS

O presente texto representa um estudoinicialabrangendo atomada de deciséo
e levando em conta as percep¢des dos colaboradores da empresa de estudo,
concentrando-se na amostra de respondentes. Para a continuagao do que foi criado

nesta pesquisa, foi estruturado uma descricdo breve, porém com informacdes
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fundamentais e que possuem um senso de orientacdo e direcionamento para a
execucao do projeto de Gestdo do Conhecimento.

Para a construgaoe aplicacdo de uma pratica de umaUniversidade Corporativa
€ necessario pensar primeiramente na existéncia de uma caréncia por parte dos
colaboradores sobre algum determinado assuntou ou agédo e juntamente com isso
mapear se existe e quais sdo estas pessoas que compreendem bem o assunto e
possui 0 interesse em replicar para outros colaboradores. Realizado isso, o passo
inicial seria a criacdo da abertura deste programa, ja tendo estruturado o projeto por

completo, levando em conta pontos e estratégias importantes:

e Formato de repasse desses conhecimentos: aulas presenciais,

gravadas ou EAD;

¢ Definigdo de datas e horarios da realizagédo das aulas: horario comercial

ou fora do horario de trabalho;

e Formato do curso: estudo de teoria unicamente, apenas pratica ou

mesclando teoria e pratica;

e Local de ocorréncia: uma sala especifica dentro da empresa ou em um

local alugado pela organizagao por exemplo;

e Validagdo dos materiais: quem serdao os responsaveis pela validagao
das matérias criadas para compartiihamento, por exemplo: diretores,

coordenadores, gerentes;

e Periodicidade: quantas vezes no més havera os encontros para o curso,

uma vez por semana por exemplo;

¢ Forma de abordagem: convidartodos os colaboradores, dar preferéncia

para determinados setores que possuem maior caréncia;

e Temas tratados: definicdo dos temas globais e topicos que serdo

tratados no projeto;
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e Selecdo dos facilitadores: definicdo dos colaboradores que serao
responsaveis por compartiihar o conhecimento com outros

colaboradores;

e Criacdo de processos de abertura: Elaboragdo da politica de

participagao, contando com estratégias de divulgagéo;

e Criacao do processo de conclusaodocurso: podera haveravaliagbesde
conhecimento ou desempenho. Outro ponto a se pensar € no
reconhecimento ou certificados para os colaboradores que participaram

deste projeto;

Para a implantagdo de um Projeto de Gestdo do Conhecimento,
especificamente as Universidades Corporativas, € interessante destacar que é de
extrema importancia que os organizadores elaborem uma politica do projeto com
informacgdes detalhadas de regras de participacao, expectativas e direitos e deveres

de todas as partes.
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APENDICE A - QUESTIONARIO 1

TCC - Questionario 1

Cla, me chamo Lorena Castilho, sou uma futura Engenheira de Produgio pela
Universidade Federal do Parang (UFPR) & estou desenvolvendo meu Trabalho de
Conclusdo de Curso (TCC) com orientagdo do professor Rafael Germano.,

Estou aqui pergue preciso da sua ajuda para capiar sua opinio sobre alguns pontos
relacionados & Gestdo do Conhecimento em nossa empresa Thutor

Para esta pesquisa, serd necessario gue vooé realize correlagdes dos critérios com a
tomada de decisdo através de uma escala, Meste sentido, considere que a tomada de
decisdo seja executar um projeto de Gestdo do Conhecimento dentro da Thutor,

Cada critério conta com uma escala de 1 a 5, sendo que quanto mais proximo do 1, mais
fraca sera a correlacdo entre o critério e a tomada de decis8o, 8 quanto mais prdximo do
5, mais forte serd a correlagdo.

Az informacies colocadas agui, usarei como base para o desenvolvimento do TCC.
Agradeco sua sinceridade e transparéncia.
Esta pesquisa levara no maximo 4 minutes.

Para eventuais dividas ou gualguer ocutro ponto para tratar, entrar em contato pelo e-
mail: lerena@thutor.com
Agradeco muitissimolll 1)

Questionaro Q criterio culiura @ a Culivra organizacional que engloba
de tradicbes, crengas e costumes existentes na organizacao.

Correlacao
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Chual a relacao da Decsan de execular um projelo de Gesfao do Conhecimeands
com o critgno Cultura?

Manogr dpends e aviel

Muits Fraca

Muitn Fooe

Questionario

el Ao

O critéria Efetividade representa

unificagio de dols pontos fundamentais pess s

ocorréncial Motivecdo dos colaboradores quento & participacio
e gngajamants da Gestdo do conhecimento, e agregacio da
valor & empresa. [evando em conta procassos ¢ pessoas
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Z.

Crual a ralagaa da Decsao de axecutar um projeto de Gestdo do Conhacimanio
com o critério Efstvidade?

arcar apendas W avin

Muito Fraca
1
2
E|
4
5
Muite Forte
O criténa Pralicidade significa um sistems estruiurade,
. Naxivel simples & funcional para
Questiondrio g :

axecucho, que nio tenha complexidade pare colooer em
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8

Crual a relaggo da Decsdo de awecular um projeio de Gesl@o do Conhecimento
coim o criténio Praticidade?

T TR R T T B T R TR

buito Fraca

Wuito Forfe

0 eritdf e susieniacio represents Suporiar @ amgaarss as
Cueatiorario pratcas crigdas peles organizadores @ pels srmpress corss wm
de todo por uwn lengo tempo relecioneds 3 Gasido do

Conelago Conhecsamenta
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4,

Chial a relagaa da Decisdo de awecular um grojeio de Geslao do Conhecimeanto
com o crténo Sustantagao?

MMarar apenae LT oial

buito Fraca

BAuito Fodte

Ewin contmixdo nilo foi orindn rem apmvado polo Soogie

Google Formularios
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APENDICE B - QUESTIONARIO 2

TCC - Questionario 2

Esta £ 8 segunda etapa de preenchimento. Aqul, vacd precisasd respander um
questondrio para cads opcio de projeto de Gestdo do Canhecimento, Este Questionénio
ge baseard em critérics, gue deverfo sear levedos em conta na tomada de decisdo de
implantar uma opgao de programa de gestdo do conhecimanto.

Esip questionario 2 s¢ assemelha ag Quesiiondrio T por conter uma escala 1 @ 3,
sendo gue quanto mads praximo de 1, lem-=5e & opedo "Poucs relevante”, @ quanio miasis
prdaima de 5 terrae como “Mullo relevante”

Fara faciliier o preenchimento, segue o concelto de cada criténo para analise

Cultura: O criario cultura & a Cultwa organizacional gue angloba tradigtes, crencas e
costurnes existantes na crganizacan,

Praticidadae: Sisterna Estrisirado, Nexivel, ssmples o funcional para axecucio, que ndo
tenha complexidade para colocar em prdtica,

Efetividade: unificacio de dois pontos fundamentals para sua ocorréncia: Motivasio dos
calaboradores quanta 3 participacBo e engajamento de Gestio do conhecimeants, &
ggregagho de valor 3 emgresa, levando em conta pROCeSE0s & PRSR0ASE

Sustemtagio: Sustentagdo pelos organizadores e pela empresa como um todo das
praticas crigdas 9o Gestdo do Conhesimento por um fenga fempa,

Esta pesquisa levard no maxime 5 minutos,

Asg Informaches colocades sge serdo de uso e apresentagan reatritos ao vinculo
BoadEmico.

Agradego sua sincendade e transparencia

Para eventuais dividas ou qualquer outro panto para tratar, entrar em contalo pelks e-
mail; lenaEAhules oom

Agradeco mullissimal? ;)

*brigaiarno
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Book

de
Fraticas
na
nuvem

Esta pratica a5t relacionsda a escrita e

documeantacio de wodas as tbonicas @ execupies da amprags, o que
englobernia

dazde a explicagio da atividade gue zera realizada, alé o pas=so e
pass0 de como

implarmentas, aprasantando o conteddo com dinamisma, de forma
intuifiva @ bem

detalhada para 3 compreensio asseriiva. Este material poderia estar
cancentrado em algum

local coma Recursos humenas, ou até mesma contemrado em um
ponio especifico de cada

setor dentro de Uma emprasa

Para lacilitar o preenchiments, segus o conceils de cada erilério para
arialise:

Cuthura: O critério cultura & a Cultura organizacional gues engloda
tradicbes, crengas e costumes existentes na organizagdo.
Praticidade: Sistema Estraurada, flexivel, simples e funcional para
epgcugin, que nds tanhi complaxsdade para colocar em pritica,
Efetividade: undficassio di dois ponbod iufdam entais pans Sua
oeorrencia; Molivacio dos colaboradores quanto & pariicipacio e
engajamento da Gestdo do conhecimento, @ agregacio de valor &
ermpress, levands e conte protessod & pessoas.

SustentagBoc Sustentagéo pelos organizadores e pela emgresa como
wm todo das praticas criedas de Gestdo do Conhecimeanto por um
lansgr tampss
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1

.

Cuanio a Cultura @ relevants & asta opgdo de Projelo de GestEo do
Conhecimenio?

IMaresr apenas ma o

Pouguissamo

BAuitissirma

Cuanio a Praticidade € relevante 4 esta opgdo de Projeio de Gestdo do
Conhaecimenic?

Marca' apenss urma oval

Porpissmo

BAuitissimm
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3. Cianio a Efetividade & relevante & esta opéo de Projebo de Gesldo do
Corhecimanio?

PArCRT MpETIEE LIRS ol

Pomissimo

BAuitizSinmg

4. Quanio a Sustentacic @ relevante 4 esta opgdo de Projelo de Gestdo do
Conhecimento?

arca ADENES 1FME o vsd

Polpuissemo

BAuiLissSime
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Univarsidacdes
Corporativas

Criagio de uma Universidade Corporativa para a

realizacia de compartilharmento de informacies &
conhecimentes. Besels-se da

principio de gue hé wma caréncia por parte dos colaboradares
am relagdo a algum

assunta, @ hi também pessoas que aplicam e 530 muto
aficsantes neste mesmo

tera. Parg isso, havesia a necessidade di estriuras o pland,
COMPaEte pof

regras de realizacio e participacio da universidade, contenda
antda

“professores” e “estudantes”. Os compartilhadores de
contmido precizariam ter

urna base tearica & pritica pasa compartilhas com os demais,
senda validada

pelos supericres antes da disseminasao do conteddo. AKm
dizgn, pode estar dentro

di plano de trabalho algurn tipo de avaliacdo para analisar se
asta tipo de

Gastan do Conhacmento astaria sande efativa no ambianta
ampiesanial pard of

parlicipanies alivas

Para faciliter o preenchimento, seque o conceta de cada
criténo para analise:

Cultura: O critério cultura @ a Cultura organizacional gua
angloba tradicdes, crencas e costurmes existentes na
efganizacin,

Praticidade: Sistema Estruturada, flexivel, simples e funcional
para execucbo, gue nio tenha complexsdade pera colocar em
pratica.

Efetividade: unificag&o de dois pontos fundamentais para sus
gcorrenciac Mativacao dos colaboradores guants a
participagho ¢ engaamenio da Gestao o conhecimanto, ¢
agregacia de valor & empress, levando em conla processos e
pessnms,

Sustentagho: Sustentaglo pelos organizadores e pela
ampresa coma um todo das pratices crisdas de Gestdo do
Conhecimanto por um |lengo tempo,
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5.

.

Cuanio a Cultura & relevante 4 esta opgao de Projelo de Gestao do
Conhecimenio?

arncar apeEnss ma avi

PowpissEmo

[

L (R A=A TR

Cruanio a Sushkentacac & relevante  esla opgao da Projelo de Gestao do
Conhecimenic?

Marcer apenss LM ovaEr

PoFpuissimo

ML IS e
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E.

Cuanio a Efetividade & relevante a esla opgdo de Projeto de Gestdo do
Conhacimenio?

ffaresf apsnae wnd aum!

Foupissimo

BAuitis=ime

Cruanic 8 Praticidade & mlevanle a esta opgdao de Projeio de Gesiao dao
Conhacimenio?

MErodr aDenss InNma ovil

Powquissimo

Muiltissims
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Esta rede colaborativa podesia ses urm espacao
destinado a0 suporte de quaisquer tarefas e efividades axistentes
dentra de uma
ampeesa. Ele serviria como um ampara, contendo wm local com
pessngs
disponieeis para timr divddas, como por exemplo um chat. Mele,
havesia pgossibilaade do
envio de foles & dudios, 818 um ezpaco clazsificado par dreas ow
setares que representasse wm fdrum pars colaboredares. Poderia
contar ncluske com um espago para depolmantos de outras
funciomarios, abrangendo datalhas & pontos fmportantes pare a

Rede realizacan efetiva de deferminada atividade.

intarma P facilitar ¢ preenchimants, seque o conceifo de cada critdrio
para analiss;

i) Cubura: O critésia culiura & a Cultura srganizacional que englaba
tredigdies, crengas e costumes exlstentes na srganizagdo,
Praticidade: Sistema Estruturado, Aexivel. simples e funcionsl para
execugin, que naa ienha complexidade pare colocar em pratica
Efgtividade, unificacis & dois ponios fundamientsis para sua
acarréncia: Mativagio dos colaboradores quanio a participacio e
engajamentn da Gestia da conhacimants, & agregacio de vaksr &
emprega, levando em Conts ROCESs0S B peSg0as.
Sustentacho: Sustentacio pelos organizadores € pela empresa
coma um todo das pratices crigdas de Gastdo do Conhiecimento por
um longes temipo.

%, Cuanic a Praticidade & relevanie 3 esta opcdo de Projeio de Gesfdo do =
Conhecimenio?

Wancdy ADenas WTaE ovel

Powmisssmn

BAultissime
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1.

Quanlo a Efetividade & relevanie & esla opgio de Projato de Gestao do
Conhecimento?

LEArCEr apenes tini ol

Poguissims

Muitisgimo

Quando a Suslentacdo & relavanie a esta opiBo de Projeto de Gastio do
Conhacimento?

AAFCAr SUBNES LT dval

Pouguissima

Muitizsimao
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13.

Quanto a Cultura & relevante a esta opgao de Projeto de Gestéo do
Conhecimenta?

Marcar gpenas uma oval,

Pouguissimao

Muitissimo

Pergunta Final

Clual pratica de Gestdo do conhecimento vocé acha que mais se adequa a
Thutor considerando todos os critérios?

Marcar apenas uma oval.
|| RedeInterna {intranet}

(" Universidades Co rporativas

() Book de Praticas na Nuvem
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