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Resumo

A presente pesquisa bibliografica tem como pressuposto mostrar a importancia da valorizagao do capital intelectual e da implantagdo da Gestao
do Conhecimento, na busca pela vantagem competitiva, ¢ relatar a preocupacao dos Gestores de RH em aplicar processos que possam auxilia-
los na captagdo e retengdo do conhecimento dos colaboradores, promovendo medidas que venham aprimorar as competéncias existentes
nas organizagdes. O capital intelectual ¢ um ativo intangivel que envolve as capacidades, habilidades e experiéncias das pessoas no ambito
organizacional, no qual se desenvolvem competéncias que agregam valores a organizagdo e as pessoas que as constituem. E para se manterem
competitivas, as organizac¢des estdo aprimorando suas técnicas e ferramentas de gestdo. Portanto, a Gestdo do Conhecimento esta sendo
desenvolvida com o intuito de identificar, captar, criar, disseminar e utilizar o conhecimento, na busca de um aprendizado continuo, tanto das
organizagdes como dos Gestores de Recursos Humanos e dos colaboradores.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento. Capital Intelectual. Gestores de Recursos Humanos.

Abstract

This literature presupposes to show the importance of valuation of the intellectual capital and the implementation of knowledge management
in the search for competitive advantage, and report the concerns of HR managers to implement processes that can assist them in attracting
and retaining the knowledge of its employees by promoting measures that will enhance existing skills in organizations. Intellectual capital is
an intangible asset that involves the capabilities, skills and experiences of people at the organizational level, in which develop skills that add
value to the organization and the people who constitute them. Moreover, to remain competitive, organizations are improving their technical and
management tools. Therefore, knowledge management is being developed in order to identify, capture, create, disseminate and use knowledge
in the pursuit of continuous learning of the organizations, Human Resource Managers and employees.

Keywords: Knowledge Management. Intellectual Capital. Human Resource Managers.

de criar e inovar. Assim, as pessoas assumem a primeira
posi¢do, em termos de elemento organizacional, capaz de
efetivamente criar valor organizacional. Aqui, estamos no
campo do capital intelectual (FRANCO et al., 2012, p. 203).

1 Introducao

Atualmente muitas sdo as organizagdes que detém a
capacidade de realizar em equipe, tarefas que as pessoas

isoladamente ndo conseguiriam desempenhar. Para os

O capital intelectual surge como uma nova teoria

Gestores de Recursos Humanos, o fato de gerir pessoas ¢ organizacional capaz de propor diversas maneiras de gerir

um ato de significativa complexidade, pois as pessoas sdo 0 4 organizagdes, gerando maior valor ao conhecimento e a

principal ativo da organizagdo e necessitam de um aprendizado  experiéncia de seus colaboradores.

continuo. Entretanto, Lacombe e Heilborn (2011), afirmam que o

As mudangas sdo constantes no ambiente organizacional,  capital intelectual é a soma dos conhecimentos, informagdes,

portanto, percebe-se a necessidade de criar ¢ desenvolver  propriedade intelectual e experiéncias de todos em uma

uma nova forma de gestdo em que ndo apenas os elementos  empresa, que podem ser administrados a fim de gerar riqueza

tangiveis' sdo de maior importancia, mas também os elementos e vantagem competitiva.

intangiveis, sendo capazes de contribuir de forma eficiente As organizagdes consideram o principal capital

para a obtencao da vantagem competitiva das organizagdes.

[...] € necessario os gestores identificarem que 0s recursos
fisicos ja ndo sdo os mais importantes, pois eles sdo incapazes

intelectual o conhecimento, o qual deve ser explorado ao
maximo para que a organizagao atinja seus objetivos, e uma
possivel metodologia de trabalho para este fim ¢ a Gestdo do

1 Ativos tangiveis ¢ o patrimonio visivel é representado pelos ativos mensuraveis, cujos valores sdo informados nos relatorios contabeis

(FRANCO;RODRIGUES; CAZELA, 2012).
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Conhecimento.

De acordo com Franco, Rodrigues e Cazela (2012,
p-212), a “]Gestdo do Conhecimento, especificamente, visa
conquistar acertos organizacionais, por meio de estratégia
dirigida pela motivacdo e facilitagdo dos conhecimentos dos
trabalhadores”.

Percebe-se que as organizagdes estdo em busca de
desenvolvimento crescente e dependem de seus colaboradores;
para isto precisam criar uma nova metodologia de Gestdo
na qual o conhecimento surge para promover o alcance de
tal resultado. Com isso, as organizagdes deixaram de focar
em seus produtos e servigos e passaram a olhar com maior
atengdo as pessoas que fazem parte dela. Cada individuo,
com seus valores, crengas e experiéncias e que, quando
compartilhados com a organizagdo, formam uma rica fonte
de conhecimento. Portanto, questiona-se qual a importancia
da Gestdo do Conhecimento e do capital intelectual para os
Gestores de Recursos Humanos diante dos novos contextos
de gerenciamento.

O conhecimento como método de desenvolver, crescer
e obter o sucesso organizacional advém da formagao de um
conjunto de dados, informagdes e conhecimentos, que ¢
utilizado pelos Gestores de RH com o intuito de oferecer a
seus colaboradores a oportunidade de criarem e transferirem
o seu capital intelectual de forma eficaz e participativa,
proporcionando resultados efetivos para a organizacao.

Observa-se que, apesar de as organizagdes estarem em
busca de crescimento e desenvolvimento, nem sempre o
capital intelectual é explorado, talvez pela falta de pratica na
administracdo da Gestdo do Conhecimento. Este trabalho tem
por objetivo evidenciar a importancia do capital intelectual,
destacando o conhecimento como meio fundamental para
a obtencdo do comprometimento e do envolvimento dos
colaboradores. Além de especificamente despertar o interesse
do Gestor de Recursos Humanos para a pratica e a aplicagao
da Gestao do Conhecimento e assim otimizar o conhecimento
de maneira que se torne uma vantagem competitiva.

2 Desenvolvimento
2.1 Metodologia

A metodologia ¢ embasada em pesquisas bibliograficas,
nas quais as obras sdo de carater reflexivo e apresentam
aspectos importantes sobre o tema. Todavia, pelo fato de
este estudo ser de caracteristica exploratoria e bibliografica,
os resultados esperados se encontram de forma subjetiva,
levando a interpretagdo conforme a visdo de quem o analisa.

2.2 Definiciio de Capital Intelectual

E o oprincipal ativo intangivel utilizado pelas
organizagdes, por meio do qual os colaboradores dotados de
competéncias, habilidades e proatividade sdo essenciais para
o desenvolvimento organizacional e profissional.

Segundo Franco, Rodrigues e Cazela (2012, p.205):

Entdo, podemos definir capital intelectual como o conjunto de
elementos organizacionais intangiveis capazes de criar valor
organizacional no futuro e, assim proporcionar vantagem
competitiva para as empresas que tém competéncia para gerir
o conhecimento de seus funciondrios notaveis.

E imprescindivel destacar quio elevada é a importancia do
capital intelectual para reter, inserir e manter os colaboradores
nas organizagdes que estdo cada vez mais em busca de
profissionais qualificados.

De acordo com Terra (2004), capital intelectual pode ser
classificado como fontes internas, sendo: capital de lideranga
(é o valor intangivel que as equipes de lideres possuem nos
ambientes organizacionais), capital social (refere-se ao
ambiente em que se cria e compartilha o conhecimento que
os colaboradores t€ém na organizagdo), capital estrutural (sdo
os resultados obtidos por meio do trabalho intelectual dos
colaboradores) e capital humano (estd relacionado com os
colaboradores que tem papéis notaveis dentro do ambiente
organizacional); e fonte externa, o capital de rede (Network
Capital), que se refere ao valor encontrado com base nas
relagdes que as organizagdes tiverem com seus clientes,
parceiros e fornecedores, cujo objetivo € a criagdo de valor.

Para Lacombe e Heilborn (2011), os ativos intangiveis
mais importantes sdo: a) O capital humano: as habilidades,
os talentos, os conhecimentos que os empregados de uma
empresa possuem; b) O capital da informacao: as informagdes
e os dados retidos pela empresa e que estdo armazenados
em redes de computadores, como sistemas da informagao,
redes, infraestrutura de tecnologia e outros; e c¢) O capital
da organizagdo: a cultura da empresa, sua lideranca, quio
alinhadas estdo as pessoas em relacdo aos objetivos
estratégicos, a habilidade ¢ a boa vontade do pessoal de
partilhar informagdes e conhecimentos.

Muito se fala da importancia do conhecimento para as
organizagdes modernas, pois muitas delas estdo buscando
alinhar suas praticas gerenciais no intuito de agregar
maior valor aos seus produtos/servicos, satisfazendo as
necessidades de seus clientes internos e externos, para a
obtengdo da vantagem competitiva, baseada e fundamentada
na valorizagdo do capital intelectual ¢ na implementagdo da
Gestao do Conhecimento.

2.3 Definicdo de conhecimento

113

Takeuchi e Nonaka (1997, p.63) observam que o
conhecimento, diferente da informacao, refere-se a crengas e
compromisso”. Para Carbone et al. (2009) o conhecimento ¢
um processo constante de movimento e mudanca, voltado para
o futuro, na medida em que influencia a tomada de decisdo
e implica agdo de significado relevante. Segundo Davenport
e Prusak (1998, p.6), “o conhecimento pode ser comparado
a um sistema vivo, que cresce ¢ se modifica & medida que
interage com o meio ambiente”.

Os valores e as crengas integram o conhecimento, pois
determinam, em grande parte, o que o conhecedor vé, absorve
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e conclui de suas observagdes.

Estes autores definem o conhecimento por diversos
angulos, podendo, estes conhecimentos serem Tacitos e
Explicitos.

2.3.1 A espiral do conhecimento

De acordo com Takeuchi e Nonaka (2008), os percussores
da Gestdo do Conhecimento ¢ da Teoria da Espiral do
Conhecimento, dividem o conhecimento em duas dimensdes,
a epistemoldgica e a ontologica.

Na dimensdo epistemoldgica o ser humano reflete sobre
o impacto do seu conhecimento sobre si proprio, ou seja, a
sua pratica e a sua etapa de desenvolvimento, distinguindo o
conhecimento em Tacito e Explicito.

O conhecimento tacito ¢ pessoal, especifico ao contexto e,

por isso, dificil de formalizar e comunicar. O conhecimento

explicito ou “codificado”, por outro lado, refere-se ao

conhecimento que ¢ transmissivel na linguagem formal,
sistematica. (TAKEUCHI; NONAKA, 2008, p.57).

Ja na dimensdo ontoldgica, o individuo é o criador do
conhecimento, portanto, sem individuos ndo ha organizagdes.
A organizagdo precisa apoiar os individuos criativos
proporcionando a eles talentos, subsidios para que criem seus
conhecimentos.

A criagdo do conhecimento organizacional, dessa forma,

deve ser compreendida como um processo que amplifica

‘organizacionalmente’ o conhecimento criado pelos

individuos e o cristaliza como parte da rede de conhecimentos

da organizagao (TAKEUCHI; NONAKA, 2008, p.57).

A jung@o dessas duas dimensdes forma o conhecimento
tacito (subjetivo) e o conhecimento explicito (objetivo).
Porém, para aderir a esse novo modelo de gerenciamento,
os gestores encontrardo dificuldades entre a obtencdo e a
transferéncia do conhecimento individual do colaborador
(tacito) e do conhecimento transmissivel (explicito) num
processo de interagao para a formagao e a promocao da espiral
do conhecimento.

2.3.2 Modos de conversao do conhecimento — Ciclo SECI

Com a juncdo entre os conhecimentos tacito e explicito
formam-se quatro modelos de conversdo do conhecimento,
denominados segundo Takeuchi e Nonaka (2008):

A conversdao do conhecimento tacito para o tacito ¢
chamado de socializagdo, podendo este ser adquirido por meio
de observacao de outros individuos e da pratica. Portanto,
ele ¢ absorvido mediante experiéncias e ndo somente pela
transferéncia de informagdes.

Ja a conversdo do conhecimento tacito para o explicito
¢ denominado externalizagdo, sendo este obtido por meio
da interagdo entre os individuos, ou seja, a criagdo de novos
conceitos explicitos com base no conhecimento tacito.

Quando ha a conversdo do conhecimento explicito para
o explicito, é denominado combinagio. E uma troca entre os
individuos por meio da educacao formal e de outros meios de
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treinamento.

E a conversdo do conhecimento explicito para o tacito
¢ denominado internaliza¢do. Trata-se da absor¢do do
conhecimento pela relagdo “aprender praticando”, ou seja, a
juncao de todos os conhecimentos (Figura 1).

Figura 1: A Espiral do Conhecimento

AO
COMBINAC XTERNALIZAG A
Conhecimento
«“W
Conhecimento

Tacito

Fonte: Takeuchi e Nonaka (1997).

2.4 Ambiente para a criaciio do conhecimento — Ba

Para que se crie um conhecimento, ¢ necessario que
haja um ambiente favoravel, tanto dentro quanto fora da
organizagdo, de modo que os gestores e sua equipe consigam
correlacionar suas fungdes, direcionando-as para as metas e
os resultados esperados pela organizagdo. Mas vale ressaltar
que este espago em que sera criado o conhecimento funcione
como um refgio para se discutir os problemas e refletir sobre
as possiveis solugdes (Figura 2). O Ba ¢ um local existencial
em que seus participantes partilham contextos e criam novos
significados por meio de interagdes. Os participantes do Ba
trazem seus proprios contextos ¢ da interagdo com 0s outros e
com o ambiente, mudam os contextos do Ba, dos participantes

e do ambiente (TAKEUCHI; NONAKA, 2008).
Figura 2: Representacdo conceitual do Ba

3

Contexto &
individual %

Fonte: Takeuchi e Nonaka (2008).

Quando se analisa o grupo de talentos que formam uma
organizagdo, observa-se que existem pessoas diferentes, com
experiéncias diferentes e que vivenciam situagdes adversas,
porém, quando inseridas em um mesmo contexto, no caso a
organizagado, interagem, discutindo e refletindo sobre diversos
fatores e assim o conhecimento podera ser compartilhado.
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O espago para a criagdo do conhecimento evolui a medida
que os atores interagem uns com os outros e criam tendéncias
para os padrdes de interacdo através do tempo e do espaco
(TAKEUCHI; NONAKA, 2008, p.115).

Desta maneira, o Ba nos mostra uma realidade na
qual a organizag@o € vista como um ambiente para criar e

compartilhar o conhecimento, este, podendo ser inserido pelos

2.5 A evolucio da administracao de Recursos Humanos

O atual cenario de mudangas e transformagdes da
economia vem exigindo das
adaptagOes relevantes para sobreviverem e crescerem nessa

organizagdes continuas
nova Era da Informacao, levando as organizagdes a mudarem
suas praticas, estruturas, processos e estratégias utilizadas
para obterem diferencial competitivo diante dos concorrentes

stakeholders'.

(Figura 3).

Figura 3: As mudangas e transformagdes da area de RH
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Fonte: Chiavenato (2004, p.43).

Na Industrializagao Classica surgiram dois departamentos,
o de pessoal — sendo que os responsaveis deveriam cumprir
as exigéncias relacionadas ao trabalho —, e o departamento
de relagdes industriais — no qual os colaboradores poderiam
assumir o mesmo papel, porém se restringiam a outras
atividades voltadas para a area operacional e burocratica —, ou
seja, as pessoas eram consideradas maquinas e dispunham de
esforgo fisico e muscular.

A eficiéncia era a preocupacgdo basica e para alcanga-la
eram necessarias medidas de padronizagdo e simplificaggo,
bem como especializagdo da mao de obra para permitir escalas
de produgdo maiores e a custos menores (CHIAVENATO,
2004).

Na Industrializagdo Neocldssica surgiu o departamento
de Recursos Humanos, que substituiu o departamento de
Relagdes Industriais e, com essa expansdo, observaram-

se grandes variagdes de centralizagdo e monopolio das

atividades, uma vez que essa era visava a departamentalizacao
funcional da estrutura dos produtos e servigos a fim de obter
inovagdo e maior competitividade.

Na Era da Informagao surgiram as equipes de gestdo de
pessoas, sendo que as tarefas operacionais e burocraticas
foram transferidas para organizagdes terceirizadas e as
atividades taticas delegadas aos gerentes de linha, que
poderiam ser considerados gestores de pessoas, pois nessa era
as pessoas deixaram de ser vistas como um problema, podendo
ser a solucdo para as organizagdes que buscam diferencial
competitivo, tornando assim a area aberta, compartilhadora,
descentralizadora e com ambiente favoravel ao crescimento.

A economia do conhecimento ancora-se em trés pilares. O

primeiro €: o conhecimento impregna tudo que compramos,

vendemos e produzimos. Tornou-se o mais importante fator de
produgdo. O segundo ¢ um adjunto, um corolario do primeiro:
os ativos do conhecimento — isto ¢, o capital intelectual —

passaram a ser mais importantes para as empresas do que
os ativos financeiros e fisicos. O terceiro ¢: para prosperar

2 Stakeholders, em inglés, significa “stake”, interesse; e “holder”, aquele que possui. Na pratica sdo todos aqueles que influenciam uma empresa,
os interessados pelos projetos, gerenciamento, mercado e produtos de uma empresa. Sdo os colaboradores, funcionarios, clientes, consumidores,

planejadores, acionistas ¢ fornecedores.
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na Nova Economia e explorar esses novos ativos cruciais,
precisamos de um novo 1éxico, novas técnicas de gestdo e
novas estratégias. Sobre esses trés pilares, erguem-se as leis
da Nova Economia e os lucros por ela gerados (STEWART,
2002, p.30).

2.6 Definicao de Gestao do Conhecimento

Takeuchi e Nonaka (2008) definem a Gestdo do
Conhecimento como o processo de criar continuamente novos
conhecimentos, disseminando-os amplamente por meio da
organizagdo e incorporando-os velozmente em produtos/
servigos, tecnologias e sistemas — perpetua a mudanga no
interior da organizagdo.

Todavia Franco, Rodrigues e Cazela (2012, p.212) relatam
que:

[...] o gerenciamento do conhecimento pode ser entendido

como uma estratégia que objetiva criar, disseminar, armazenar

e incorporar, nas rotinas de trabalho, todo o conhecimento

desenvolvido na organizacgdo, utilizando a capacidade dos

trabalhadores para a interpretacdo de dados e informagdes

(por recursos disponiveis de informagdo, experiéncias,

habilidades,  cultura,  caracteristicas,  personalidade,

sentimentos, entre outros), mediante um processo fornecedor
de significado a esses dados e informagdes.

Seguindo o mesmo ponto de vista, Carbone et al. (2009)
afirmam que a Gestdo do Conhecimento pode ser definida
como o processo pelo qual a organizagdo consciente e
sistematicamente coleta, organiza, compartilha e analisa seu
acervo de conhecimento para atingir seus objetivos. Portanto, a
Gestdo do Conhecimento pode ser entendida como o processo
de criacdo continua do conhecimento, compartilhamento e
disseminagdo dele nos ambientes de trabalho, a fim de registrar
e utilizar como principal meio de diferencial competitivo.

2.6.1 As barreiras e os beneficios da Gestio do

Conhecimento

A aquisi¢do de novos conhecimentos torna-se uma das
melhores medidas para qualquer individuo, visto que estamos
na Era da Informacdo, na qual o conhecimento se torna
obsoleto na mesma maneira em que o adquirimos.

Sendo o conhecimento um dos focos principais da Gestao
do Conhecimento, observa-se que ele s6 podera ter valia se
for compartilhado, agregando maior valor aos processos de
captacdo, identificagdo, criagdo ¢ armazenamento de dados.

Como todas as mudangas ainda causam alguma resisténcia,
os Gestores de RH estariam sujeitos a encontrarem algumas
barreiras para a implantacdo da Gestdo do Conhecimento.

Stweart (2002, p.179), relata que:

Uma das falhas da Gestdo do Conhecimento ¢ o fato de

muitas vezes ndo indagar que conhecimento gerenciar e para

que finalidade. Visto que o proprio autor relatou, pode-se

apontar como uma barreira a ser enfrentada pelos Gestores de
RH a identificagio e gerenciamento do conhecimento.

Para Fleury e Oliveira Junior (2011) o sucesso da
empresa estd baseado em sua capacidade de criar e transferir
conhecimento de forma mais eficaz que seus competidores, e
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de entender os mecanismos pelos quais o conhecimento pode
ser criado e transferido na empresa.

Entretanto, observando o que os autores confirmam,
a segunda barreira para a implantacdo da Gestdo do
Conhecimento seria a criagdo ¢ a transferéncia do
conhecimento entre todos os componentes da organizagio,
causando medidas ndo objetivas para a mensuragdo do
conhecimento e do capital intelectual.

Davenport e Prusak (1998, p.14) comentam:

O conhecimento ndo ¢ algo novo, pois dentro das

organizagdes as pessoas sempre procuraram, usaram e

valorizaram o conhecimento pelo menos implicitamente.

Novo ¢ reconhecer o conhecimento como ativo corporativo

e entender a necessidade de geri-lo e cerca-lo do mesmo

cuidado dedicado a obteng@o de valor de outros ativos mais
tangiveis.

Se os Gestores de Recursos Humanos realmente
observarem que cabe a eles a responsabilidade para gerir e
utilizar o conhecimento como fonte eficaz para agregar valor
para a organizagdo e proporcionar vantagem competitiva,
poderia ser mais facil a aderéncia dos colaboradores para a

implantagdo da Gestdo do Conhecimento.

2.7 As tendéncias na administracio e o papel do RH na
implementacio da Gestdo do Conhecimento

No cenario atual, as organizac¢des do século XXI poderdo
sofrer os impactos se ndo aderirem as novas tendéncias
na administracdo de Recursos Humanos, isto ¢é, para
sobreviverem e crescerem no mercado que esta cada vez mais
competitivo, percebe-se a necessidade de criar ¢ manter um
orgao de RH de modo que esse possa contribuir e garantir
a perpetuidade, o desenvolvimento e o crescimento da
organizagdo, e assim proporcionando vantagem competitiva
mediante a implantacdo da Gestao do Conhecimento.

Todavia, Lacombe e Heilborn (2011) afirmam que a area
de Recursos Humanos terd de participar intensamente na
formulagdo e na implementacao das estratégias da empresa,
pois elas dependem cada vez mais das pessoas em todos os
niveis.

Por isso, o 6rgdo de Recursos Humanos podera exercer
um papel fundamental na identificagdo e valorizagdo do
capital intelectual dos colaboradores, pois com essa medida as
organizagdes poderdo reter talentos e manter-se na economia
do conhecimento.

Segundo Vergara (2005), a sociedade da informacdo gera
e nutre a sociedade do conhecimento, aquela que resulta de
experiéncias, de valores, do estabelecimento de relagdes, da
elaboragdo da informagdo de forma contextualizada e refletida.

Portanto, acredita-se que quanto maior for o investimento
das organizagdes em um modelo de gestdo baseado na
valorizagdo e capital intelectual,
considerando-se todas as capacidades e competéncias do
elemento humano, mais eficientes serdo os processos e
melhores serdo os resultados.

reconhecimento do
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A provavel tendéncia das organizagdes ¢ a de manter um
pequeno 6rgao de recursos humanos de alto nivel, com grande
dominio dos assuntos dessa area e bons conhecimentos dos
negocios da empresa, para consultoria interna e apoio aos
gerentes de linha (LACOMBE; HEILBORN, 2011, p.26).

Percebe-se entdo a necessidade do despertar dos Gestores
de Recursos Humanos para essas novas tendéncias.

2.8 A postura do gestor de RH ante a Gestio do
Conhecimento

Entende-se que o papel dos Gestores de Recursos
Humanos ¢ atender as expectativas da organizacdo de modo
que o sucesso seja alcangado.

Segundo Fleury e Oliveira Junior (2011), atualmente, os
gerentes t€m consciéncia de que a extensdo, a profundidade
e o escopo do conhecimento ¢ das habilidades da empresa
impulsionam suas chances competitivas e que, do ponto de
vista gerencial, hd pouca diferen¢a entre o capital humano e
que o torna disponivel mediante as aliangas estratégicas.

Portanto, cabe aos gestores buscar promover o interesse € a
propagac¢ao do conhecimento por meio de acdes junto as suas
equipes de trabalho, tornando-as cada vez mais competitivas,
agregando valor as organizagoes.

De acordo com Lacombe e Heilborn (2011), vantagem
competitiva ¢ uma vantagem sobre o0s
oferecendo mais valor para os clientes por meio de algo que
o mercado valorize e os concorrentes tenham dificuldades em

concorrentes,

imitar.

Ou seja, € provavel que a Gestdo do Conhecimento ¢ a
exploracdo do capital intelectual surjam como uma nova
metodologia para a utilizagao dos gestores nas organizagoes,
identificando e avaliando a importancia desses ativos
para melhores praticas e processos estratégicos, visando,
sobretudo a obtengdo de vantagem competitiva em relagao a
concorréncia. Uma vez que os gestores, por meio das praticas
e da criagdo de programas, estimulem o compartilhamento
e a disseminagdo do conhecimento em todas as areas da
organizagdo a fim de alcancar melhoria continua.

Segundo Stweart (2002), o conhecimento ¢ a propria
razdo de ser da empresa; ndo se consegue alcangar vantagem
competitiva com trabalho nao qualificado, pois o pretenso
trunfo seria facilmente imitado.

Assim, com a economia baseada no conhecimento, os
Gestores de Recursos Humanos poderao assumir um papel de
lider na implantacdo da Gestdo do Conhecimento, por meio
da conscientizag@o dos colaboradores, estimulando-os quanto
ao compartilhamento do conhecimento, e tomando para si a
responsabilidade da identificagdo, do reconhecimento e da
valorizagdo desse capital intelectual, podendo futuramente
proporcionar diferencial competitivo para a organizacao.

Segundo Carbone et al. (2009), os gerentes devem
desenvolver os ativos da organizacdo, sejam eles tangiveis
ou intangiveis e procurar enxergar suas organizagdes como se
elas fossem constituidas de estruturas de conhecimento, € ndo

de capital financeiro.

Sera imprescindivel ressaltar a importancia de os
gestores assumirem uma nova postura de gerenciamento
frente as praticas da Gestdo do Conhecimento, propondo
aos colaboradores e a organizagdo uma cultura voltada
para a participagdo, a colaboragdo, o compartilhamento e a
melhoria continua nos processos de aplicagdo dos programas
de valorizagao do capital intelectual como principal fonte de
diferencial frente aos concorrentes.

Cabe ao gestor garantir que o conhecimento seja

compartilhado, disseminado entre todos para que saibam

compreender antes de decidir e agir, pois todo julgamento

¢ pautado nos conhecimentos e experiéncias vivenciados e

internalizados, em outras palavras, por tras de toda a¢ao, existe

uma teoria que a fundamenta (FRANCO; RODRIGUED;
CAZELA, 2012, p.50).

Sendo que os Gestores de Recursos Humanos poderdo
envolver a organizacdo como um todo, conscientizando os
colaboradores do qudo sera relevante o compartilhamento e
a documentacdo das informagdes adquiridas por eles para o
crescimento organizacional. E por fim despertar o interesse ¢ a
vontade dos colaboradores em transmitir seus conhecimentos
de modo a contribuirem para o sucesso da organizagao.

2.9 Propostas de direcionamento para a aplicacdo da
Gestdo do Conhecimento

Compartilhar com os demais Gestores de Recursos
Humanos a importancia do desenvolvimento e aplicacdo da
Gestdo do Conhecimento nas organizacdes € sugerir uma
metodologia de trabalho para otimizar o conhecimento,
transformando-o em fonte de vantagem competitiva.

Percebe-se que, para os gestores o ponto crucial podera
ser a criagdo ¢ o desenvolvimento de ferramentas para a
retengdo do conhecimento como fator critico de sucesso para
as organizagdes.

Para tanto, observa-se a necessidade de desenvolver
metodologias nas quais haja o alinhamento estratégico dos
processos, o mapeamento do conhecimento individual, a
mudanca cultural e organizacional.

[...] o conhecimento tornou-se o mais importante fator de

producdo e os ativos do conhecimento s3o hoje os mais

poderosos vetores de riqueza, os lideres e organizagdes que

assumirem o controle de seu proprio conhecimento galgardo
os picaros da competi¢do (STEWART, 2002, p.16-17).

Pensando na implantagdo da Gestdo do Conhecimento,
vale ressaltar que os Gestores de Recursos Humanos poderao
ter como foco principal a identificagdo dos ativos intangiveis
que agregaram mais valor para a organiza¢do. Uma vez que as

metodologias propostas seriam:

e O alinhamento dos processos estratégicos que estejam ligados
ao desenvolvimento de projetos que visam a valoriza¢ao do
capital intelectual, a inovagdo tecnologica, a flexibilidade, a
reducdo de custos e a maneira pela qual os colaboradores se
adaptardo com tal ferramenta de gestao;

e A realizagdo do mapeamento periodico do conhecimento de
modo que todos entendam quais sdo as informagdes relevantes
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para o crescimento, desenvolvimento e a sobrevivéncia da
organizag¢do nessa nova Era da Informagao;

e A priorizagdo do capital intelectual como a principal fonte
de vantagem competitiva para as organizacdes atuais,
fazendo com que elas percebam quéo valioso € captar, reter e
disseminar o conhecimento;

e A importancia de manterem-se atentos a gestdo de mudangas
¢ transformagdes também pode ser um fator essencial para
a conscientizagdo, o compartilhamento e o armazenamento
dessas informagdes por meio de ferramentas estratégicas.

e A criagdo de Universidades Corporativas que possibilitem
o desenvolvimento dos colaboradores, fazendo com que
haja um trabalho colaborativo e multidisciplinar, visando a
participacdo efetiva e assim levar esse conhecimento e as
boas praticas também para os clientes.

3 Conclusao

Diante do que foi identificado e apresentado no decorrer
deste trabalho, observou-se, a preocupacdo dos Gestores de
Recursos Humanos em aplicar processos que possam auxilia-
los na captagdo e retengdo do conhecimento dos colaboradores,
promovendo medidas que venham aprimorar as competéncias
existentes nas organizagdes.

Para a complementagdo deste trabalho seria relevante
um estudo de caso sobre a atual implantacdo da Gestdo do
Conhecimento nas organizagdes, observando de que maneira
se utiliza o capital intelectual dos colaboradores, pois com a
vivéncia em um ambiente organizacional sera possivel avaliar
quanto a organiza¢do tem dado chance a seus colaboradores
para mostrarem ¢ aplicarem os seus conhecimentos ¢ quanto
esse compartilhamento ¢ vantajoso.
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