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RESUMO

O presente artigo tem como objeto de estudo identificar por meio de abordagem tedrica e
empirica, a percepcdo de profissionais da &rea publica de nivel gerencial sobre o
compartilhamento de conhecimento entre eles e o corpo funcional da organizagdo que fazem
parte. A pesquisa procura dar subsidios para reflexdo sobre o processo de compartilhnamento
do conhecimento das liderancgas e colaboradores, e a quebra de paradigmas nos processos de
gerenciamento em organizages publicas, bem como a importancia das trocas de experiéncias
para o despertar criativo dos colaboradores, e consequentemente & inovagdo organizacional.
Busca-se conhecer as fontes interiores de criagcdo que habilitem as pessoas a alcangarem novas
solucbes para problemas complexos, desenvolver novos produtos, servigos e processos,
detectar novas oportunidades para incrementar a propria criatividade, como também as
competéncias necessérias, tanto no plano intelectual como no emocional, para lidar
efetivamente com o processo da inovacdo por meio do compartilhamento do conhecimento
em organizacdes publicas. Pode-se perceber que as liderangas exercem o papel de facilitador &
troca de conhecimento e ambiente favoravel a agdo criativa dos colaboradores. Percebeu-se
ainda que os gestores reconhecam a importancia do compartilhamento do conhecimento,
porém ndo existe na organizacdo a cultura da interacdo entre liderangas e colaboradores, isso
acontece pela prdpria arquitetura da organizacdo publica.

Palavras chave: Lideranca, Gestdo do Conhecimento, Compartilhamento do Conhecimento,
Organizag0es publicas.

ABSTRACT

This article aims to identify, through theoretical and empirical approach, the perception of
professional public management level on the sharing of knowledge between them and the
body's functional organization. The research seeks to provide support for reflection on the
process of knowledge sharing from employees and leaders and breaking paradigms in
management processes in public organizations, as well as the importance of exchanges of
experiences to the awakening of creative collaborators, and therefore innovation
organizational. Searching up to this study, to know the sources of creating interiors that
enable people to achieve new solutions to complex problems, develop new products, services
and processes, detect new opportunities to enhance their own creativity, as well as the
necessary skills in both the intellectual and emotionally, to deal effectively with the process of
innovation through knowledge sharing in public organizations. It can be concluded that
leaders play the role of facilitator for the exchange of knowledge and enabling environment
for creative action of employees. Realized also that managers recognize the importance of
knowledge sharing, but there is no culture in the organization of interaction between leaders
and employees, it happens by itself architecture of public organization.
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1 Introducgéo

Este estudo parte da ideia de que hoje, as organizagbes necessitam estar dispostas a
aprender em todos os niveis, criando sua realidade com comprometimento e mudangas para
alcancar os resultados que desejam. Dentro de uma organizagdo, as pessoas trazem consigo
além de suas habilidades e competéncias profissionais, toda a bagagem das experiéncias
vividas e suas caracteristicas pessoais, bem como, a aprendizagem no seu contexto,
encorajando as pessoas a pensar e a descobrir coisas por conta propria, de modo a melhorar a
eficicia organizacional.

O processo de mudanga € significativo para as pessoas, desde que no contexto
organizacional seja assegurada a oportunidade de compartilhar seus conhecimentos e
proporcionar um ambiente em que a criatividade possa florescer, ja que o conhecimento passa
a exercer um papel fundamental em todos os processos organizacionais. O que torna o
conhecimento precioso para as organizacOes € a capacidade de tomada de decisdes a partir
dele.

Sendo o conhecimento tacito, aquele que estd “dentro” das pessoas, habilidades
dificeis de serem transferidas, ou o conhecimento explicito, que por meio de dados e
informagBes se transmite a novas pessoas, é fundamental sua compreensdo, seu
compartilhamento, pois dessa forma, € possivel gerar novos conhecimentos, novas formas de
pensar, sentir, criar e agir no contexto organizacional. Diante das dificuldades encontradas
para o processo de mudanca nas organizacdes e em especial nas publicas, tais como, pressdes
externas, dificuldades financeiras, "jogo de cintura” para responder os interesses da instituigdo
e as necessidades dos usuérios, hoje os governantes se deparam com a necessidade de
investimento no conhecimento organizacional.

Durante muitos anos, a lideranca foi estudada e entendida como um trago da
personalidade, um fator que dependia exclusivamente das caracteristicas pessoais e inatas do
individuo. Porém, com o atual desenvolvimento da sociedade, a visdo da lideranca foi
progressivamente substituida, por uma atitude que depende do aprendizado social do
individuo, e por isso pode ser ensinada, capacitada e compartilhada.

Procura-se assim, por meio de um estudo empirico em uma organizagdo publica do
estado de Santa Catarina, verificar a concepcdo das liderangas sobre a importancia do
processo de compartilhamento do conhecimento entre nivel gerencial e funcional para
conhecimento dos proprios talentos e virtudes e percepgdo dos bloqueios que impedem a
criatividade no contexto organizacional.

2 Gestdo do Conhecimento em um Ambiente Organizacional Publico

Com as mudancas que vem acontecendo no mundo das organizagdes e a necessidade
de inovagdo, a gestdo de pessoas é fundamental para poder tirar proveito das adversidades,
que se apresentam por meio da aprendizagem continuada, com base na atragéo e retencdo de
talentos, na administracdo do conhecimento, na inteligéncia competitiva, na integracdo, na
cultura e clima favoravel, e na motivacdo dos funcionarios.

O mundo das organizagdes para Capra (2005) sdo organizagbes humanas, sistemas
vivos. Para esclarecer essa concepgéo, trabalha a ideia de administracdo que é oriunda da
teoria classica. Explica que as primeiras teorias mecanicistas da administragdo concebem as
organizagdes como um conjunto de partes ou departamentos funcionais, que se interligam de
maneira precisa e especifica, unidas por linhas definidas de comando e comunicacdo e tém



como finalidade provocar operagdes eficientes por meio de um controle que se exerce de cima
para baixo. Na visdo da organizagcdo como um ser vivo, ela é flexivel, capaz de regenerar-se,
de auto-organizar-se, de aprender, de mudar e evoluir naturalmente, porque a caracteristica
intrinseca dos sistemas vivos é a autonomia.

Verificam-se, na literatura, diversas formas de classificar as organizagdes: por
tamanho, nimero de colaboradores, faturamento, patriménio, entre outros. Kunsch (1999, p.
34), concorda com o ponto de vista anterior quando descreve que:

[...] existem diversas formas de classificar as organizacgdes, podendo fazé-lo
em funcdo de tamanho (pequena, média e grande), volume de negdcios,
finalidade, ambito (nacional e multinacional), tipos de atividades, formas de
propriedade (publicas, privadas e sem fins lucrativos) etc.

As organizagdes publicas tém como objetivo prestar servicos para a sociedade. Elas
podem ser consideradas como sistemas dindmicos, extremamente complexos,
interdependentes e interrelacionados coerentemente, envolvendo informacdes e seus fluxos,
estruturas organizacionais, pessoas e tecnologias (DIAS, 1998).

Porém, Dussault (1992, p.13), argumenta que:

[...] as organizacGes de servigcos publicos dependem em maior grau do que as
demais do ambiente sociopolitico: seu quadro de funcionamento é regulado
externamente a organizacdo. As organizacGes publicas podem ter autonomia
na direcdo dos seus negocios, mas, inicialmente, seu mandato vem do
governo, seus objetivos séo fixados por uma autoridade externa.

Diante de dificuldades encontradas nas organizac¢des publicas, hoje os governantes se
deparam com a necessidade de investimento no conhecimento organizacional. Falar sobre
investimentos na administracdo publica ndo € tdo simples assim: ha pressbes externas,
inimeras dificuldades em “amarrar” uma préatica que vai além de acgdes paliativas,
dificuldades financeiras, além da necessidade de um grande “jogo de cintura”, para responder,
por um lado, os interesses da instituicdo e, por outro lado, as necessidades da demanda
apresentada.

Na opinido de Guimardes (2000, p. 127), “no setor publico, o desafio que se coloca
para a nova administracdo publica é como transformar estruturas burocraticas, hierarquizadas
e que tendem a um processo de insulamento em organizacdes flexiveis e empreendedoras.”

A busca por essas mudangas torna-se fundamental para que as estratégias adotadas
pelas organizacBes publicas sejam eficientes na acdo de atingir seus objetivos, isto €, ofertar
servicos eficientes & sociedade. Embora ainda aconteca consciéncia limitada sobre a
importancia do conhecimento no ambiente competitivo por parte dos gestores, se faz
necessarias estratégias de Gestdo do Conhecimento para a geracdo e compartilhamento do
conhecimento no contexto organizacional.

De acordo, Steil, Kern e Pacheco (2008, p.160):

[...] as estratégias de Gestdo do Conhecimento (GC) nas organizacGes
publicas devem ser formuladas com o objetivo duplo de melhor gerir os
ativos do conhecimento das proprias organizacfes, a0 mesmo tempo em
que, assim o fazendo, promovam novos meios de interacdo com a
sociedade, chamando-a a participar do processo de construcdo de
conhecimento coletivo.

A Gestéo do Conhecimento conforme Spender (2001) surge com a funcéo de divulgar
e explicitar o conhecimento que estd embutido nas praticas individuais ou coletivas da



organizagado, por transferéncia desse conhecimento ou pelo processo de aprendizagem. Sveiby
(1998) concorda com 0 ponto de vista anterior quando descreve que o principal papel das
organizacdes € a transferéncia e o compartilhamento do conhecimento existente em seu
interior.

A implantacdo institucional de uma politica de gestdo do conhecimento conduz
necessariamente ao comprometimento de todos os individuos, no que se refere a troca de
informagdes e conhecimentos voltados a coletividade e a institucionalidade. O conhecimento
gerido em favor de um grupo ou equipe permite novas leituras sobre a realidade do ambiente
organizacional, que, ao ser desenvolvido de forma continua, atenua ou até mesmo elimina as
barreiras entre as diferentes formas de conhecimento, permitindo o fortalecimento da
organizagdo (WILLERDING, et al, 2011, p. 38).

Vygotsky (2007) salienta que a constru¢éo do conhecimento implica acdo partilhada,
j& que é por meio dos outros que as relacdes entre 0s sujeitos e 0 objeto de conhecimento sdo
estabelecidas. Isto implica na necessidade de interagéo social entre pessoas para que a troca de
informacGes gere novos conhecimentos e consequentemente um aprendizado em comum.

Os gestores das organizagdes publicas, para promoverem o potencial inovador, devem
perceber a forma préatica em Gestdo do Conhecimento e, para tanto, sd0 necessarias estratégias
e ferramentas mais sistematicas para captar a experiéncia individual, em suas formas técitas e
explicitas e transforma-las em um ativo institucional por meio da difusdo de licbes
aprendidas, convertendo-as em ag0es eficazes na busca de novas solugdes.

Como explica Terra (2005, p. 129), o compartilhamento “leva ao autoaprendizado,
pois leva a reavaliacdo de pressupostos, sintese de ideias anteriores, aquisicdo de novos
insights e aplicagéo de experiéncia anterior em novos contextos e novas demandas”.

Ha a necessidade de atualizagdo dos conhecimentos dos gestores e colaboradores, e
aperfeicoamento de suas habilidades. Gil (2001, p. 17), comenta: “Gestdo de Pessoas € a
funcdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizagfes para o
alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.”

Silva (2010) diz que:

O verdadeiro diferencial das organizacdes contemporaneas esta nas
pessoas. E de fundamental importancia a criagio de uma politica integrada
de Gestdo do Conhecimento na Administracdo Publica para fazer frente as
mudancas e prestar eficientes servigos a sociedade com a colaboracdo do
servidor conhecedor das politicas da “casa”.

Portanto as organizagfes assumem uma nova configuragéo, estabelecendo o uso do
conhecimento como fator de diferenciagdo competitiva, capaz de consolidar espacos no
mercado global. Considerando como potencial o desenvolvimento social e econémico, 0
conhecimento passa a exercer um papel fundamental em todos os processos organizacionais,
no que se refere ao constructo e armazenamento do conhecimento por meio da informagéo
expendida (SQUIRRA, 2005).

Para Campbell (1997, p. 14) “nos ambientes de trabalho onde a mudanca é mais a
regra do que excecdo, precisamos de novas estruturas organizacionais e novos modelos de
lideranga, bem como de novas atitudes pessoais e estratégicas."

Né&o basta apenas adquirir tecnologia de ultima geragdo e ensinar novas metodologias
aos colaboradores. Atualmente, é preciso ir além para alcancar uma performance que atenda
as necessidades do negocio. E um pré-requisito fundamental para que isso aconteca é fazer
com que as pessoas ndo apenas formem grupos, mas sim consigam trabalhar em equipe, onde
cada um exerce um papel que complementa o desempenho do outro para atingirem objetivos
comuns.



2.1 A Lideranca no processo de Gestdo do Conhecimento em Organizacgdes Publicas

De acordo com Carbone (2000, p. 43), algumas caracteristicas da organizagdo publica
dificultam a mudanca da instituicdo, tais como: Burocratismo - excessivo controle de
procedimentos, gerando uma administracdo engessada, complicada e desfocada das
necessidades do pais e do contribuinte; Autoritarismo/centralizado - excessiva verticalizagéo
da estrutura hierdrquica e centralizagéo do processo decisorio; Aversdo aos empreendedores -
auséncia de comportamento empreendedor para modificar e se opor ao modelo de produgdo
vigente; Paternalismo - alto controle da movimentagdo de pessoal e da distribuicdo de
empregos, cargos e comissdes, dentro da logica dos interesses politicos dominantes; Levar
vantagem - constante promog¢do da punicdo aqueles individuos injustos, obtendo vantagens
dos negocios do Estado; Reformismo - desconsideracdo dos avancos conquistados,
descontinuidade administrativa, perda de tecnologia e desconfianga generalizada.
Corporativismo como obstaculo & mudanca e mecanismo de protecdo a tecnocracia.

Segundo Batista et al. (2005), entre as barreiras para a implementagdo de processos de
Gestdo do Conhecimento na organizagdo, destacam-se, principalmente, aquelas ligadas aos
recursos humanos dedicados ao processo de trabalho e cultura organizacional e aos
indicadores e sistemas de avaliacdo. Entre essas dificuldades, as mais citadas, em ordem de
importancia, encontram-se relacionadas na tabela 1.

Tabela 1: Barreiras & implementac&o de processo de GC, com alto grau de importancia.

Barreiras a Implementacao de Processo de GC Importancia
Inexisténcia de indicadores. 57%
Dificuldade de capturar o conhecimento ndo documentado. 55%
Deficiéncias de capacitacéo do pessoal. 53%
Falta de tempo ou de_recu_r§o_s para compartilhar conhecimento 47%
concretamente na rotina diaria.

Falhas de comunicagéo. 43%
Falta de incentivos para compartilhar conhecimento. 39%
Resisténcia de certos grupos de funcionarios / cultura 35%

organizacional de resisténcia a mudangas.

Organizagéo tende a concentrar esforcos na Tecnologia de
Informag&o e Comunicagdo, em vez de nas questoes 26%
organizacionais ou ligadas as pessoas.

Receio de que outros 6rgdos/plblico possam ter acesso a

informacdes sigilosas/confidenciais. 22%
Deficiéncias na infraestrutura computacional, redes, servidores 2904
etc.

Pouca propenséo para investimentos em tecnologias voltadas 2904

essencialmente a facilitacdo de aprendizado e colaboragdo.
Fonte: Adaptada de Batista et al. (2005)

Zyngier, Burstein e Mackay (2006) complementam, dizendo que h& algumas barreiras
para a implementacdo das estratégias de Gestdo do Conhecimento, tais como: falta de tempo
ou de recursos financeiros a serem alocados no compartilhamento do conhecimento; falta de



um entendimento organizacional sobre a filosofia e os beneficios da GC; e falta de habilidade
e de conhecimento em GC.

Na pesquisa realizada por Gongalves (2006) com objetivo de identificar os elementos
basicos a serem considerados na formulacdo de uma proposta de Politica de Gestdo do
Conhecimento para Administragdo Publica, ficou evidenciado que, no aspecto cultural que
envolve a GC no governo, a implementacdo depende fortemente de uma mudanca de atitudes
e de cultura por parte da alta lideranca, conforme representado no Grafico 1.

Necessidade de mudanca de cultura e atitudes por segmento profissional

Alta lideranga

Liderana média

Servidores
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0% 10% % % 4% 5% 0% 0% 8%

Grafico 1: Necessidade de mudancas de cultura e de atitudes por segmento profissional
Fonte: Gongalves (2006)

O descrédito imprimido a Administracdo Publica em relacdo a qualidade dos servigos
essenciais prestados a sociedade evidencia a necessidade para adogdo de uma nova filosofia e
pressupde um esforco significativo, visando mudancgas dos padrdes culturais vigentes na atual
administracdo, de forma a viabilizar a introducéo de praticas de trabalho mais eficientes e de
modelo mais democrético no servico publico.

Portanto, gerir pessoas em uma organizacdo publica é um processo arduo, porém nao é
dificil desde que seja estabelecido um relacionamento de acolhimento e oferecido ambientes
adequados que possam influenciar a gestdo de pessoas, de maneira harmoniosa, equilibrada e
eficiente a organizagdo. Minicucci (2002, p. 128) afirma que para aprender a trabalhar em
grupo “é necessario descongelar atitudes, desaprender normas de agir, enfim, reeducar-se”. O
trabalhar em equipe faz emergir o lado humano de cada um, com seus pontos positivos e
negativos, com o desnudar de competéncias e habilidades. Contudo, toda equipe necessita de
um lider que seja capaz de orientar, mostrar caminhos e gerar grandes resultados, onde com
suas caracteristicas técnicas e comportamentais, como carisma, humildade, sinceridade e
compreensdo tém a missdo de inspirar seus colaboradores para a conquista através da
motivacéo.

Para Bass (1990) existem diversas definicfes de lideranca, mas o consenso é que esta
intimamente relacionada com as competéncias de transmissdo de ideias e capacidade de
influenciar, dirigir e comandar, levando o lider a atingir o objetivo. Liderar é criar condigdes
para as pessoas crescerem com seu trabalho atingindo os objetivos da organizagdo e
satisfazendo suas necessidades, ou seja, a figura de um lider é de fundamental importancia
para as equipes.



O novo gestor é aquele que atua com base na lideranca influente, com o foco em
resultados, estabelece metas estratégicas em conjunto com a sua equipe, apoia 0
desenvolvimento continuo dos seus liderados e fornece feedback constantemente (CRUZ,
2009).

Diante do exposto, a lideranga, tanto em organizagdes privadas como publicas, devem
esforcar-se por criar canais adequados de comunicagédo e interacdo e garantir o alcance de
seus objetivos, bem como flexiveis as mudangas, criativas, intuitivas, polivalentes, capazes de
trabalhar em equipe dotada de pensamento critico e postura ética.

4 Metodologia

Os procedimentos metodoldgicos pertinentes a realizagdo deste trabalho relatam
aspectos quanto a utilizacdo de materiais bibliogréaficos, as técnicas de coleta de dados e o
instrumento de medida. O método utilizado na pesquisa, quanto & abordagem se classifica
como quali-quantitativa. De acordo com Malhotra (2002), enquanto a pesquisa quantitativa
procura quantificar os dados e aplicar determinada forma da anélise estatistica, a pesquisa
qualitativa ndo se baseia no critério numérico para garantir sua representatividade, mas sim
nos individuos, que tem uma vinculagdo mais significativa com o problema.

Quanto aos fins se classifica como exploratoria e descritiva e em relacdo aos meios,
caracteriza-se como uma pesquisa documental e bibliografica. Exploratéria de acordo com
Oliveira (1997, p. 134) pela “énfase dada & descoberta de préticas ou diretrizes que precisam
modificar-se e na elaboracdo de alternativas que possam ser substituidas.” E descritiva na
opinido de Severino (2007, p. 122) por tecer consideragdes a respeito e aponta como sendo
uma pesquisa “realizada a partir do registro disponivel, decorrentes de pesquisas anteriores,
em documentos impressos, como livros, artigos, teses entre outros.”

No que se refere a uma pesquisa documental, a fim de conhecer os métodos utilizados
na organizagdo pesquisada no descrever de suas atividades organizacionais. No que tange a
pesquisa documental, Vergara (2000) expbe que é realizada por meio de documentos
arquivados em locais publicos ou privados, neste caso, arquivado na empresa em estudo e que
serdo interpretados pelas pesquisadoras. E descritiva por exercer a “finalidade observar,
registrar, analisar e correlacionar fatos ou fendmenos, variaveis sem manipula-los.” (CERVO;
BERVIAN; SILVA, 2002, p. 66)

A coleta de dados, segundo Lakatos e Marconi (2009, p. 165), é a “etapa da pesquisa
em que se inicia a aplicacdo dos instrumentos elaborados e das técnicas selecionadas, a fim de
se efetuar a coleta dos dados previstos.” Para essa pesquisa utilizou-se uma coleta de dados
proveniente de pesquisa bibliografica, documental e questionario, composto de 50 questdes,
sendo as primeiras oito questdes referente ao perfil do ator pesquisado e as demais buscam
identificar se existe o compartilhamento do conhecimento, por meio de uma escala de
concordancia Likert 1-5.

Para Rauen (2002, p. 126), “o questionario consiste numa lista de indagagdes escritas,
que devem ser respondidas pelo informante por escrito.” O questionario possui uma grande
vantagem, que possibilita a indagagéo de muitas pessoas.

O questionério foi entregue individualmente para 17 lideres da sede do Departamento
da Infraestrutura (DEINFRA) 6rgdo vinculado a Secretaria de Infraestrutura do Estado de
Santa Catarina. O DEINFRA é uma Autarquia dotada de personalidade juridica de direito
publico interno, com autonomias administrativas, operacionais, financeiras, patrimoniais e
juridicas, vinculado a Secretaria de Estado da Infraestrutura, com sede e foro na capital do
Estado de Santa Catarina, podendo instalar unidades de apoio inter-regionais. Tem por
finalidade implementar em sua esfera de atuagdo a politica formulada para a administragdo da
infraestrutura de transportes, edificacbes e obras hidrdulicas de Santa Catarina sobre a



jurisdicdo da Secretaria da Infraestrutura (SIE), compreendendo sua construgdo, operagéo,
manutencdo, restauragdo, reposicdo, adequacdo de capacidade e ampliagdo segundo 0s
principios e diretrizes estabelecidos nas Leis Complementares n® 243 e 244, de 30 de janeiro
de 2003, em Floriandpolis.

Por meio das informacdes coletadas, foi possivel efetuar uma andlise qualitativa dos
dados, buscando a visdo dos lideres com relacdo a percep¢do de profissionais da area publica
de nivel gerencial sobre o compartilhamento de conhecimento entre eles e o corpo funcional
da organizacdo.

5 Andlise dos resultados

Para analise dos resultados, buscou-se abordar o compartilhamento do conhecimento
no Departamento da Infraestrutura (DEINFRA) 6rgéo vinculado a Secretaria de Infraestrutura
do Estado de Santa Catarina, bem como a concepcdo de seus lideres sobre a troca de
experiéncias para o despertar criativo do corpo gerencial e funcional, escopo dessa pesquisa.

No total de 17 entrevistados, quatro (4) enquadram-se na fungéo de diretores e treze
(13) na funcédo de gerentes. Observou-se que em relacéo a idade, 75% dos diretores possuem
idade acima de 50 anos, bem como 46,15% dos gerentes. Fato este que chama a atengdo
devido & falta de lideres jovens, caracteristicas peculiares da administracdo publica que néo
oferece condigdes para a renovacao do seu quadro funcional.

Quanto ao género observa-se que do total dos entrevistados 76,92% séo do sexo
masculino e 23,07% sdo do sexo feminino, onde fica evidente que mesmo com o processo de
mudanca em que a sociedade vive atualmente e em especial no mundo das organizagdes, as
mulheres ainda s@o pouco valorizadas para assumirem papéis de lideres.

Quanto & escolaridade, 50% dos diretores e 38,46% dos gerentes possuem poés-
graduacdo em nivel de especializagio, e apenas 15,38% dos gerentes possuem Mestrado, dado
significativo que comprova 0 pouco investimento no capital humano para a criagéo,
compartilhamento e disseminagdo de novos conhecimentos no contexto organizacional.

Dos quatro diretores entrevistados 100% gerenciam mais de 20 pessoas e entre 0sS
gerentes o maior percentual evidenciou 38,46% entre 10 a 20 pessoas. Considera-se que a
departamentalizacdo no servico publico fragmenta a dindmica e o compartilhamento do
conhecimento organizacional.

Num segundo momento da pesquisa, optou-se pela jungdo dos niveis: Discordo
totalmente, Discordo, Indiferente, bem como Concordo e Concordo totalmente, segundo a
escala de Likert que permitiram a avaliagdo pelos respondentes, da existéncia e da
importancia dos itens requeridos.

Observou-se assim que 100% dos diretores e 92,30% dos gerentes concordam
totalmente que procuram compartilhar o conhecimento que possuem sobre a organizagao
quando acham que este conhecimento pode ser Util para outras pessoas na organizacgao.
Considera-se um nimero expressivo do grau de conscientizagdo por parte dos gestores sobre a
importancia do compartilhamento do conhecimento enquanto liderangas no ambiente
organizacional.

A pesquisa revela 50% dos diretores concordam totalmente que séo devidamente
reconhecidos pelo esfor¢o que fazem para compartilhar o que sabem junto a suas equipes,
porém 25% discordam totalmente. Quanto aos gerentes 23,07% concordam totalmente, porém
61,53% concordam parcialmente. Tal resultado demonstra que h& incerteza dos gerentes
quanto sua valorizacdo enquanto lider que procura compartilhar seus conhecimentos.

Quanto ao processo de comunicacdo aberta como caracteristica do seu departamento
como um todo, 25% dos diretores e 15,38% dos gerentes discordam totalmente que acontega



tal processo. Pode-se perceber que tais percentuais podem justificar as afirmativas anteriores
quanto aos sentimentos dos gestores sobre a falta de valorizagdo enquanto lider que procura
compartilhar seus conhecimentos.

Quanto ao conhecimento adquirido com o desenvolvimento de suas atividades no
ambiente organizacional seja importante para a organizagdo 75% dos diretores concordam
parcialmente 25% discordam totalmente. J& os gerentes 30,76% concordam parcialmente,
15,38% discordam parcialmente e 7,69% discordam totalmente. Assim, percebe-se com as
respostas dos pesquisados que a falta de reconhecimento profissional € relevante e fator
desencadeante para falta de motivagéo das liderancas para que acontega uma comunicagéo e
interagdo com seus colaboradores.

Observou-se também que o0s entrevistados ao serem indagados sobre as possibilidades
que a organizagdo oferece para que todo o corpo funcional tenha tempo de compartilhar o que
sabem, 50% dos diretores e 46,15% dos gerentes discordam parcialmente. Tal resultado
demonstra a realidade da cultura organizacional onde o compartilhamento do conhecimento
ndo é relevante no contexto organizacional.

Porém, em se tratando da aceitacdo e disponibilidade do compartilhamento do
conhecimento entre as liderancas e equipe de trabalho, 50% dos diretores e 38,46% dos
gerentes concordam parcialmente que todos estdo dispostos a contribuir com os outros. O
mesmo percentual para as duas categorias entrevistadas evidenciou que a equipe acredita que
compartilhar conhecimentos entre os colegas resulta em muitas ideias e solugbes para a
empresa. Tal resultado é reforcado quando 50% dos diretores e 61,53% dos gerentes
concordam totalmente que muito do que aprendem em suas equipes devem ao conhecimento
compartilhado entre os colegas.

Observou-se que 50% dos diretores e 30,76% dos gerentes concordam totalmente que
a organizacdo se empenha em manter um clima de confianga e colaboragdo entre seus
departamentos. Porém, ficou evidente que diretores e gerentes mesmo tendo cargos de
confianca na estrutura da organizacdo, ndo possuem total satisfagdo quanto as condigdes de
trabalho de forma integrada, considerando-se que 25% dos diretores discordam totalmente e
30,76% dos gerentes discordam parcialmente que a organizagdo se preocupa em fornecer
todas as informagdes de que precisam em seu trabalho.

6 Consideracdes Finais

Diante das dificuldades encontradas para o processo de mudanga nas organizagdes
publicas, em virtude de sua arquitetura, hoje os governantes se deparam com a necessidade de
investimento no conhecimento organizacional. Para isso, os gestores devem esforcar-se por
criar canais adequados de comunicacdo e interacdo e garantir o alcance dos objetivos da
organizacdo, mantendo um bom clima entre as pessoas que |4 vivenciam suas praticas.

O sucesso empresarial esta relacionado a forma como as empresas permitem que seus
colaboradores interajam entre si e a eficacia no seu resultado no desempenho organizacional
serd proporcional & forma efetiva que as pessoas possam criar novo conhecimento,
compartilhar o conhecimento dentro da organizagao e usé-lo de forma efetiva.

Os gestores das organizagdes publicas, para promoverem o potencial inovador, devem
perceber a importdncia do compartilhamento do conhecimento, porém ndo existe na
organizacdo a cultura para que eles e seus colaboradores interajam isso acontece pela propria
arquitetura organizacional de servigo publico, para tanto, sdo necessérias estratégias e
ferramentas mais sistematicas para captar a experiéncia individual, em suas formas técitas e
explicitas e transforma-las em um ativo institucional por meio da difusdo de licbes
aprendidas, convertendo-as em ag0es eficazes na busca de novas solugdes.



No que se refere a reflexdo das liderangas no processo de compartilhamento do
conhecimento pode-se perceber que onde as liderangas exercem o papel de facilitador, a troca
de conhecimento ocorre de forma mais eficiente, criando um ambiente favoravel a essa agao
criativa. Para tal, faz-se necessario, habilitarem os individuos a alcangar novas solucdes para
problemas complexos, desenvolver novos produtos, servigos e processos, detectar novas
oportunidades para incrementar, ndo s6 a propria criatividade, mas também as competéncias
necessarias, tanto no plano intelectual como no emocional, para lidar efetivamente com o
processo de criacdo e inovagdo por meio do compartilhamento do conhecimento.

Canalizar sentimentos com intuitos produtivos, como o trabalho em equipe, a
cooperacao e a harmonia, permite que os componentes do grupo deleitem ao méaximo de suas
capacidades mais criativas e talentosas, a0 mesmo tempo em que juntos aperfeicoam o
exercicio da eficiéncia compartilhada. Para tanto, uma nova cultura organizacional se faz
necessaria para o exercicio de novas praticas de gestdo, ou seja, uma gestdo inovadora,
flexivel no contexto organizacional para o tdo almejado sucesso. Saber usar o conhecimento é
fundamental no atual modelo de sociedade, contudo geri-lo a ponto de que se torne sinbnimo
de competitividade pode significar novas oportunidades, horizontes proficuos na direcdo de
acOes inclusivas, inovadoras e criativas.
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