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Resumo:

O nivel de competicdo no mercado global é cada vez maior. As organiza¢des necessitam
desenvolver o capital intelectual das organizagdes para que respondam as rapidas mudancgas e
exigéncias do mercado. A gestdo do conhecimento surge como fundamental neste contexto.
Este artigo busca explorar o tema da gestdo do conhecimento e conceitos relacionados com o
objetivo de propor diretrizes para o desenvolvimento da gestdo do conhecimento
organizacional. A metodologia utilizada foi uma pesquisa bibliografica, qualitativa e de
natureza exploratéria. Como resultado do estudo, foram apresentadas diretrizes para o
desenvolvimento da gestdo do conhecimento organizacional com foco nos fatores
habilitadores da gestdo do conhecimento e nas ferramentas e praticas identificadas na
literatura.

Palavras-Chave: Gestdo do conhecimento; Organizacdes; Praticas de gestdo do
conhecimento; Ferramentas de gestdo do conhecimento.



1. Introducéo
1.1. Contextualizagéo

Segundo Rocha et al. (2012), o conhecimento é considerado um dos ativos mais importantes
nas organizacgdes, pois é capaz de apoiar as decisfes organizacionais e individuais de forma
mais inteligente, eficiente e eficaz, estimulando continuamente a inovacdo em produtos e
Servigos.

As tecnologias de informacgdo e comunicacdes, cada vez mais utilizadas no cenério atual, sdo
capazes de disponibilizar dados e informacdes assim como permitir o compartilhamento de
conhecimentos a uma escala jamais antes imaginada. Esse volume cada vez maior de dados,
informac@es e conhecimentos necessitam ser gerenciados para que possam apoiar a tomada de
decisdo de forma mais inteligente e efetiva.

Para Nonaka e Takeuchi (2008), gerenciar o conhecimento de forma a criar ou manter
vantagem competitiva tornou-se foco central das estratégias de competicdo de muitas
organizacoes.

1.2. Pergunta de Pesquisa

Diante da necessidade da gestdo dos conhecimentos organizacionais e considerando o capital
intelectual como um dos principais ativos organizacionais, quais diretrizes com base na
literatura, podem ser recomendadas para o desenvolvimento da gestdo do conhecimento
organizacional?

1.3. Objetivo

Propor diretrizes a partir de embasamento tedrico para o desenvolvimento da gestdo do
conhecimento organizacional.

2. Fundamentacéo Tedrica
2.1. Gestdo do Conhecimento

No mercado global, onde ndo existem barreiras geogréaficas, a gestdo do conhecimento e
informacdo sdo fundamentais para a manutencdo e criacdo de vantagens competitivas. Com o
desenvolvimento de tecnologias na area de comunicacao e informacdo, progressos sdo feitos
para gque as organizacGes consigam codificar e transferir os conhecimentos entre organizagdes
e dentro das organizagdes de forma mais efetiva e eficiente.

Antes de explorar o tema da gestdo do conhecimento, é necessario diferenciar o conceito de
dados, informacdo e conhecimento. Utilizando as definicbes de Davenport e Prusak (1999),
dados sdo registros dos diversos processos organizacionais, nao tém significado inerente. A
informagdo é uma mensagem. Quando se agrega valor aos dados fazendo sentido ao
destinatario, estes se transformam em informacéo. Por outro lado, o conhecimento, agrega
fatores como valores, experiéncia e informacdo contextual. Para que a informacdo se
transforme em conhecimento faz-se necessaria a interagdo do ser humano.



Para Nonaka e Takeuchi (2008), o conhecimento esta relacionado a crencas do seu portador e
a acao. Também estd vinculado a uma finalidade. Da mesma forma, De Angelis (2016)
acredita que a capacidade de transformar a informacdo em conhecimento esta relacionado
diretamente as capacidades humanas de interpretar, integrar, analisar e atuar com um
propasito.

O conhecimento € dividido em duas dimens6es: tacito e explicito. O conhecimento técito, que
inclui elementos cognitivos e técnicos é pessoal, dificil de codificar e transferir. J4 o
conhecimento explicito pode ser transferido na linguagem formal, codificado de forma
sistematica. (NONAKA; TAKEUCHI, 2008; POLANY, 1966)

Para Nonaka e Takeuchi (2008), a parte técnica do conhecimento tacito engloba as
habilidades informais e de dificil deteccdo relacionado a experiéncia e ao saber fazer. A parte
cognitiva do conhecimento tacito faz referéncia a crencas, percepcdes, valores e modelos
mentais.

Mesmo com caracteristicas distintas, as dimensdes tacitas e explicitas do conhecimento
precisam ser gerenciadas para que o conhecimento dos individuos se torne o conhecimento da
organizacao.

Para Stewart (1998), mesmo com a dificuldade de codificacdo o conhecimento técito precisa
ser explicitado para que ndo se perca e que possa ser analisado, aperfeicoado e mais
facilmente compartilhado.

Segundo Choo (2003), o conhecimento tacito € dificil de verbalizar e codificar pois € centrado
na experiéncia do individuo. Mas apesar desta dificuldade, o conhecimento técito €
compartilhado por meio do exemplo, como os aprendizes que aprendem por meio do exemplo
dos mestres.

Para Nonaka e Takeuchi (2008), uma organizacdo cria e utiliza o conhecimento através da
constante interacdo entre os conhecimentos tacito e explicito a partir de quatro modelos de
conversdo de conhecimento (conhecido como processo SECI): socializacdo (tacito para
tacito), externalizacdo (tacito para explicito), combinacdo (explicito para explicito) e
internalizacdo (explicito para tacito). Este modelo mostra a dindmica de como o conhecimento
é convertido.
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Figura 1. Processo SECI
Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (2008)



A socializacdo utiliza a base da partilha de experiéncias para a transferéncia de conhecimento.
A socializagdo, se incentivada e agregada a cultura da organizacdo, permite o
compartilhamento dos conhecimentos através de diversas praticas de GC. (AZEREDO,;
COSTA, 2018)

Na externalizacdo o conhecimento tacito é transformado em explicito através da utilizacéo de
palavras e codigos. Segundo Choo (2003), no processo de externalizacdo ocorre o
compartilhamento do conhecimento tacito através de modelos, metaforas, analogias ou
historias.

Na combinacdo € criado conhecimento explicito novo. A combinacdo de conhecimentos
envolve a combinacdo de bases diferentes de conhecimentos explicitos por meio de
documentos, reunides, conversas, entre outros. (NONAKA; TAKEUCHI, 2008)

Para Nonaka e Takeuchi (2008), na internalizagcdo ocorre a incorpora¢do do conhecimento
explicito externalizado para conhecimento tacito do individuo.

Gerir 0 conhecimento é sistematizar as praticas de conversdo de conhecimento entre técito e
explicito e do individuo, para grupos até alcancar o nivel da organizacdo. (NONAKA,;
TAKEUCHI, 2008).

Diversos fatores sdo considerados criticos para a aplicacdo da gestdo do organizacional por
serem facilitadores ou habilitadores da GC ou por constituirem-se como barreiras a
implementacdo da GC. O conhecimento ndo pode ser dissociado das pessoas de uma
organizacao. Desta forma, é preciso criar uma cultura que favoreca o compartilhamento de
informacdes, colaboracdo e comunicacdo entre as pessoas. Em estudos realizados por Zheng
et al. (2010), a aplicacdo da gestdo do conhecimento é efetiva para a organizacdo quando esta
alinhada com a estratégia, estrutura e cultura organizacional, sendo esta Gltima o fator mais
relevante.

2.2. Conhecimento como Fator para o Desenvolvimento Organizacional

A gestdo do conhecimento é capaz de influenciar a efetividade organizacional desde que esta
se desenvolva alinhada a estratégia, estrutura e cultura da organizacdo. (ZHENG; YANG,;
MCLEAN, 2010)

No processo SECI de Nonaka e Takeuchi, a combinacdo estd diretamente relacionada a
criagdo de novos conhecimentos e a inovagdo. Estes sdo capazes de criar valor a partir de
diferenciacdo para as organizacdes. Com os ciclos de vida dos produtos cada vez menores € a
necessidade do time to market cada vez menor, a inovagdo é fundamental para a
sustentabilidade das organizac6es

Da mesma forma, Davenport e Prusak (1999) reconhecem que as atividades baseadas em
conhecimento e relativas a inovagdo, desenvolvimento de novos produtos e processos estao se
tornando o foco nas organizacfes por possuirem o maior potencial de obtencdo de vantagem
competitiva. Para os autores, essa vantagem € sustentavel pois “gera retornos crescentes e
dianteiras continuadas”.

O conhecimento e a capacidade de aprendizagem sdo capazes de guiar e apoiar a mudanga
estratégica organizacional. A sustentabilidade de vantagens competitivas depende da
capacidade de identificar, criar e desenvolver competéncias. (CARBONE et al., 2009)



O capital intelectual organizacional é o conhecimento dos sujeitos organizacionais para a
realizacdo dos processos organizacionais e tomada de decis3o. E intangivel e esta intimamente
ligado a obtencédo de vantagem competitiva frente aos concorrentes. (STEWART, 1998)
Segundo Spiller e Pontes (2007, p. 99), “as experiéncias de uma organizagdo sao acumuladas
nas pessoas, cultura, processos e em seus documentos, e esse conjunto de conhecimentos
forma a sua memoria”.

Para Nascimento et al. (2016), a memoria organizacional se constitui de dados e informacdes
a partir de recursos documentais ou digitais de experiéncias vivenciadas para que possam se
transformar novamente em conhecimento. Permite assim, que 0S sujeitos organizacionais
utilizem a memoria organizacional a partir de experiéncias passadas para a resolucdo de
problemas atuais. Vale ressaltar que a disponibilidade das informacdes é essencial para seu
reuso, 0 que gera uma atencdo especial ao fator da continuidade digital de dados e
informacoes.

Diante disso, a memdria organizacional também esta diretamente relacionada a criacdo ou
manutengéo de vantagem competitiva. A diminuicéo de retrabalho e a tomada de decisdo mais
agil, permite as organizagdes a possibilidade de geracdo de valor ao cliente com um maior
nivel de eficiéncia.

A memoria organizacional normalmente é utilizada para apoio a decisdo de situacdes
rotineiras, padronizadas e recorrentes. Entretanto também desenvolve uma maturidade nos
sujeitos organizacionais 0 que os habilitam para decisdes em situacdo ndo rotineiras, nao
padronizadas e ndo recorrentes.

Paroutis e Saleh (2009) apontam que recompensas, na forma de reconhecimento, sdo fatores
habilitadores para o compartilhamento de conhecimento. Reconhecimento na forma de
apreciacdo ndo monetaria pode ser utilizada de forma estratégica com o objetivo de trazer
beneficios de longo prazo para o conhecimento organizacional. (JAIN; MORENO, 2015)
Segundo Stewart (1998), as liderancas comprometidas com a gestdo do conhecimento
organizacional sdo mais relevantes que qualquer sistema de recompensas para a motivacao do
compartilhamento do conhecimento pois sao referéncias em seus setores e influenciam por
meio do exemplo.

Massingham (2015) atribui a falta de tempo dos individuos organizacionais se dedicarem ao
desenvolvimento, teste e aplicacdo das praticas de gestdo de conhecimento por dedicarem
todo o seu tempo com as suas atividades rotineiras de trabalho.

Segundo Handzic (2011), a estrutura tecnoldgica na organizacao pode facilitar a aplicacdo dos
processos de conhecimento, fornecendo uma plataforma de compartilhamento de informacdes
e conhecimento a apoio a colaboragdo entre os individuos organizacionais.

2.3. Ferramentas e Préticas de Gestdo do Conhecimento

Segundo Batista (2012, p. 81), praticas de gestdo do conhecimento sdo “praticas de gestdo
voltadas para producdo, retencdo, disseminacdo, compartilhamento e aplicacdo do
conhecimento dentro das organizagdes, bem como na relagdo dessas com o mundo exterior”.
Para Grimaldi e Rippa (2011), as ferramentas de gestdo do conhecimento capturar, organizar,
compartilhar e alavancar elementos da gestdo do conhecimento, mas necessitam de suporte e
treinamento para que sua utilizacdo seja eficaz para a organizagéo.

A evolucdo tecnoldgica permitiu 0 armazenamento e a comunicacdo do conhecimento em
formatos eletronicos sendo traduzido nos sistemas de informacéo e conhecimento utilizado
pelas organizacdes. (GARCIA-HOLGADO; GARCIA-PENALVO, 2016). Com o aumento



expressivo da quantidade de dados e informagdes utilizadas pelas organizacgdes, 0s portais de
conhecimento corporativo habilitam uma gestdo de conhecimento mais eficiente e eficaz. Nos
portais de conhecimento corporativo, varias praticas de gestdo do conhecimento podem ser
integradas em um anico lugar, além de possibilitar a integracdo entre os diversos usuarios da
organizacgdo. Os repositorios de conhecimento alocam as principais saidas dos processos de
conhecimentos. Podem abrigar o0s conhecimentos explicitos presentes documentos
organizacionais como manuais e procedimentos e licdes aprendidas (HANDZIC, 2011). Para
Davenport e Prusak (1999) o objetivo dos repositdrios de conhecimento é alocar informacdes e
conhecimento presentes em diversos documentos em um repositério onde possa ser facilmente
armazenado e recuperado.

As Comunidades de Préticas (CoP) sdo grupos de pessoas que compartilham um interesse
comum e que interagem regularmente como forma de inovar e compartilhar conhecimentos.
(MASSINGHAM, 2014; WENGER; SNYDER, 2000). Na criagdo de conhecimento, o0s
ambientes de grupos, a exemplo das comunidades de praticas, estdio em um processo de
construcdo coletiva, onde podem ser identificados os processos de socializacdo e combinagéo
do conhecimento onde os individuos disseminam conhecimentos tacitos e explicitos, dando
origem a novos conhecimentos por meio da troca de matérias e experiéncias. (REZENDE;
OLIVEIRA; PEREIRA, 2016). As comunidades de praticas podem acontecer de forma
presencial ou mesmo de forma virtual, a partir de portais de conhecimentos ou outras
ferramentas de tecnologia da informacéo e comunicacao.

Storytelling sdo construcGes colaborativas de histdrias. Possui estrutura de narrativa ajudando
equipes compartilhar elementos do conhecimento tacito. (PERRET; BORGES; SANTORO,
2004). Segundo Sanne (2008), storytelling é uma pratica bem utilizada por técnicos para a
disseminacéo de aprendizado de incidentes passados.

Para Massingham (2014), mentoring € uma ferramenta eficaz para o compartilhamento de
experiéncias entre funcionarios que estdo na iminéncia de se desligar da organizacdo e 0s
funcionérios que permanecerdo no exercicio daquela fungéo.

A prética de coaching, segundo Batista (2012), é semelhante ao mentoring, mas o coach nao
participa da execucdo das atividades. Tem funcdo de orientacdo e apoio.

Segundo Batista (2012), as licGes aprendidas sdo relatos de experiéncias de processos ou
projetos onde sdo registrados como os fatos aconteceram e 0 que era esperado que acontecesse
e 0 que foi aprendido durante o processo ou projeto. As licbes aprendidas se referem a
acontecimentos abaixo do esperado (fator negativo), assim como a acontecimentos acima do
esperado (fator positivo) o que pode evidenciar uma possivel melhoria de processos. Para
Stewart (1998), as licdes aprendidas sdo check-lists do que deu certo e o que deu errado em um
projeto em conjunto com diretrizes para alavancar projetos similares que acontecam no futuro.
O mapeamento e modelagem de processos, apesar de ndo ser uma ferramenta originaria da
gestdo de conhecimento é altamente relevante nos processos de conversdao do conhecimento.
Segundo Cerqueira (2010), o mapeamento de processos apresenta o relacionamento entre
entradas, tarefas e saidas. Diante disso, 0 mapeamento e modelagem de processos é uma
ferramenta que permite a externalizacdo, compartilhamento e internaliza¢do de conhecimentos.
Possibilita a transformacdo do conhecimento informal para o formal.

A utilizacdo do sistema de gestdo por competéncias na gestdo do conhecimento ou
complementar a ela, no contexto de desenvolvimento de competéncias, tem se tornado cada
vez mais comum entre as organizagdes. Segundo Batista (2012), na gestdo por competéncia
sdo analisadas as competéncias (conhecimentos, habilidades e atitudes) organizacionais



necessarias em comparacdo com as competéncias atuais dos individuos da organizacdo. As
lacunas de competéncia observadas devem ser desenvolvidas ou captadas.

Para Carbone et al. (2009), A gestdo por competéncias € um modelo de gestdo que visa 0
planejamento, avaliacdo e desenvolvimentos nos niveis individual e organizacional das
competéncias necesséarias para a realizacdo de atividades e consecucdo de objetivos. A
quantidade de conhecimento em uma organizacao € tdo grande que seria inviavel codifica-la
por completo. Neste sentido, os mapas de conhecimento se tornam o0s orientadores de como
chegar aos especialistas em determinado assunto. Segundo Batista (2012), mapas do
conhecimento sdo levantamentos realizados sobre os ativos da organizacdo. Responde a
perguntas tais como: quem sabe sobre este assunto, e onde esta localizado.

3. Método de Pesquisa

A metodologia utilizada sera a pesquisa bibliogréafica, qualitativa e de natureza exploratdria.
Para Gil (2010), a pesquisa exploratéria € uma investigagdo visando proporcionar
conhecimento mais aprofundado do tema.

Para Fink (2005), a pesquisa bibliografica ¢ um método sistematico que permite identificar,
avaliar e sintetizar um trabalho registrado produzido por outros pesquisadores. Segundo Gray
(2012) a revisdo bibliografica demonstra as teorias, 0s argumentos e as polémicas essenciais
no campo e destaca as formas como a pesquisa na area foi realizada por outras pessoas. Para a
coleta de dados referente a pesquisa bibliogréafica foram utilizados artigos cientificos, livros e
dissertacdes. Foi utilizada a base de dados Scopus disponivel no portal da Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES). A pesquisa bibliogréfica foi
realizada para explorar o tema da gestdo do conhecimento a partir de conceitos e defini¢cdes de
forma a embasar uma proposta de diretrizes para a gestdo do conhecimento organizacional.

4. Resultados

A partir do que foi apresentado nas secGes anteriores e com base na pesquisa bibliogréfica
realizada, foram propostas diretrizes para a gestdo do conhecimento organizacional. Para que
a aplicacdo de ferramentas e praticas de GC gerem resultados relevantes para a organizacao e
com a participacdo de todos os individuos desta, faz-se necessario desenvolver acdes para o
alinhamento da gestdo do conhecimento a estratégia da organizacdo, incorporacdo da gestéo
do conhecimento na cultura organizacional e desenvolvimento de liderangas comprometidas
com as iniciativas de GC.

Na tabela 1 sdo apresentadas diretrizes referentes aos fatores criticos considerados
habilitadores podendo ser facilitadores ou barreiras a implantacdo da GC

Tabela 1. Diretrizes para a GC — Fatores Habilitadores

FATOR EMBASAMENTO

HABILITADOR TEORICO DIRETRIZ RESULTADO PRETENDIDO

- Inclusdo dos objetivos e
Alinhamento | Batista (2012); Zheng | metas da GC no
estratégico et al. (2010) Planejamento  Estratégico
Organizacional

Suporte na estratégia da organizacéo
para a implementacédo e
desenvolvimento de a¢bes de GC.




Resisténcia a
mudancas e
cultura
organizacional

Campos e Baptista
(2011); Nonaka e
Takeuschi (2008);
Wei e Miraglia
(2017); Zheng et al.
(2010)

- Divulgacdo de conteldo
referente a temética GC nos
veiculos de comunicacgdo da
organizacao.

- Ciclo anual de palestras
sobre a temdtica GC na
organizacao.

Divulgar o tema e a importancia da
adocdo das praticas e ferramentas de
GC.

- Facilitadores do
conhecimento nos diversos
setores da organizacéo.

Os facilitadores do conhecimento séo
elementos de contato dos setores da
organizacdo com o setor responsavel
pela GC. O objetivo desta acdo é
melhorar a coordenacdo nas acdes de
GC.

Lideranca

Chawla e Joshi
(2010); Corfield e
Paton (2016); Stewart
(1998);Paroutis e
Saleh (2009); Jain e
Moreno (2015)

- Incluséo do
acompanhamento das ac6es
em andamento da GC na
organizagdo por meio de
indicadores nas reunides
com a presenca das altas e
médias liderancas.

Aumentar a visibilidade das acbes de
GC para alta e média liderangas da
organizacéo; Deliberagdes para acGes
necessarias pela Alta Administrag&o.

- Desenvolvimento de um
sistema de recompensas, na
forma de reconhecimento,
para a participacdo das ac6es
de GC.

Incentivar a  participacdo  dos
individuos organizacionais nas agdes
de GC.

Fonte: Elaboracao prdpria

Para a aplicacdo de ferramentas e praticas de gestdo do conhecimento € importante a
aplicacdo inicial de um programa-piloto em um setor ou parte da organizacdo. O objetivo foi
identificar pontos de melhoria ou modificacdes para um melhor desempenho na aplicacao das
ferramentas e préaticas de gestdo do conhecimento. A aplicagdo das iniciativas para toda a
organizacdo deve ser realizada ap0s a devida avaliacdo do programa-piloto. Ferramentas e
praticas mal desenvolvidas ou com funcionamento deficiente aplicadas a organizacdo podem
gerar descrédito para iniciativas futuras.
Na tabela 2 s&o propostas diretrizes com o foco em ferramentas de gestdo de conhecimento
alinhadas aos principais processos de gestdao de conhecimento correspondentes.




Tabela 2: Diretrizes para a GC — Ferramentas e Praticas

EMBASAMENTO PROCESSOS DE
TEORICO DIRETRIZ RESULTADO PRETENDIDO GC

- Implantacéo de
Comunidades de Pratica| Desenvolver, criar e compartilhar Socializagio;
(CoP) nas temaéticas | conhecimentos nas areas chave da Combinagéo’
relevantes para a missdo da | organizacgdo. '
organizacao.

Melhoria continua de projetos e

processos. A elaboracdo de relatdrios
i Estabelecer de !igﬁes aprend_igas_é uma form_a de o
procedimentos para registrar _experiéncias .vn/.enc[adas Somahz_agag;
Reuniio de Licdes pelos ]ndlylduqs_ organizacionais e External_lza(;?o;
Aprendidas. melhorias identificadas. A utilizagdo | Internalizacéo.

Grimaldi e Rippa
(2011); Batista
(2012);
Massingham
(2015); Handzic
(2011); Davenport
e Prusak (1999);
Silva e Sousa
(2015); Cerqueira
(2010); Kalpic e
Bernus (2006);
Carbone et al.
(2009)

posterior destes registros € uma forma
de internalizar conhecimentos
vivenciados por terceiros.

- Mapear e modelar todos
0S processos criticos da
organizacéo.

Facilitar os processos de conversdo de
conhecimento. O  registro  de
conhecimentos facilita o aprendizado
futuro de outros individuos.

Externalizacdo;
Internalizacéo.

- Estabelecer ferramenta de
Tutoria para auxiliar o
compartilhamento de
conhecimentos tacitos
(mentoring / coaching)

Facilitar e gerenciar 0
compartilhamento de conhecimentos
entre individuos mais experientes e
novatos ou menos experientes.

Socializacdo.

- Estabelecer procedimento
para elaboracdo plano de
passagem de conhecimento
individual em caso de
saidas  voluntarias  da
organizacao ou situacGes de
aposentadoria.

Reter o conhecimento dos individuos
que deixam a organizagdo. A
elaboragcdo do plano de passagem de
conhecimento facilitara 0
compartilhamento de conhecimentos
entre o funciondrio que deixa a
organizagdo € 0 que assumira a
funcéo.

Socializacéo;
Externalizacéo;
Internalizacéo.

- Criacdo de um repositorio
para os produtos da GC na
organizacéo.

Alocar as principais saidas dos
processos de GC como manuais,
procedimentos, relatorios de licBes
aprendidas entre outros. E um
facilitador na busca por informac6es e
conhecimento existente na
organizacao.

Internalizacéo.




O registro dos conhecimentos criticos
e os individuos que os detém através
do mapa de conhecimento, é uma
forma de facilitar a busca por
conhecimento existente na
organizacao.

- Estabelecer o mapa de
conhecimentos
organizacionais criticos.

Externalizacéo.

Fonte: Elaboracgdo prdpria

A utilizacdo de ferramentas ndo € a base da gestdo do conhecimento e sim a plena utilizacdo da
gestdo do conhecimento nos processos organizacionais e estes devidamente alinhados com a
estratégia da organizacao.

5. Conclusodes

A Gestdo do conhecimento precisa fazer parte da cultura organizacional para gerar bons
frutos. E preciso a participacdo voluntaria dos individuos para que os conhecimentos sejam
criados, compartilhados e mantidos na organizacdo. A base da gestdo do conhecimento esta
no préprio individuo. O conhecimento do individuo precisa ser gerido para que se constitua
em conhecimento e memoria organizacional.
Neste contexto, as diretrizes propostas na secdo anterior no que se refere aos fatores
habilitadores para a GC buscam desenvolver na organizacdo um ambiente favoravel a
aplicacdo das praticas e ferramentas de GC. Este ambiente favordvel € baseado no
alinhamento das aces de GC com a estratégia da organizacdo, adaptacdo e desenvolvimento
de uma cultura organizacional capaz de suportar as acbes de GC a serem implementadas,
formacdo de lideranga comprometida com a tematica e acGes de GC na organizacéo.
As diretrizes propostas com o foco em ferramentas e praticas de GC buscam atuar no
gerenciamento das diversas atividades da gestdo do conhecimento como a criagdo,
desenvolvimento, compartilhamento, registro e retencdo dos conhecimentos organizacionais.
As ferramentas de GC propostas foram: comunidades de préatica, licdes aprendidas,
mapeamento de processos, mentoring/ coaching, plano de passagem do conhecimento,
repositorio de conhecimentos e mapa de conhecimentos criticos.
Sugere-se a seguinte tematica para estudos futuros:
o Elaboracéo de indicadores para a avaliacdo dos resultados e efetividade das iniciativas de
gestdo do conhecimento aplicadas em uma organizacao.
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