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Resumo

O presente trabalho apresenta a importancia da Gestdo do Conhecimento e da Aprendizagem
Organizacional em uma empresa junior, como essas duas ferramentas sdo utilizadas em uma
empresa e como elas podem ser um diferencial competitivo. Para apuracdo dos resultados
utilizou-se a abordagem combinada sendo ele de carater quantitativo e qualitativo, o método é a
survey e a pesquisa agdo por meio de questionario online enviados para ex-membros e atuais
abordando as dimensdes da Gestdo do Conhecimento: Clareza de Propdsito e Misséo,
Compromisso com a lideranca e a autonomia dada, Experimentacdo, Transferéncia de
conhecimento e Trabalho em equipe. Os resultados evidenciam que a rotatividade é uma causa
raiz para a perca de conhecimento da organizagéo, e o estudo tem a importancia de propor um
modelo para que esse conhecimento seja retido dentro da empresa.

Palavras chaves: Gestdo do Conhecimento. Aprendizagem Organizacional. Empresa Janior.

1. Introducéo

O cenério atual das organizag6es enfrenta muitas mudangas répidas devido a globalizag&o. Por
esse motivo, manter o conhecimento retido, visando uma vantagem competitiva, tornou-se o foco de
muitas empresas. O patriménio indispensavel para qualquer organizacdo passou a compor ndo mais de
equipamentos e a fabrica em si, mas sim, de conhecimento acumulado entre as pessoas que a compde
(NONAKA, TAKEUCHI, 2008).

Segundo Burnham (2005), a implementacdo do conhecimento em uma organizacdo demanda a
construgdo coletiva de uma cultura de Gestdo do Conhecimento (GC), cultura esta que depende da
aprendizagem, tanto individual quanto coletiva dos componentes da organizacdo. Aprendizagem
organizacional (AO) explora o tema a partir do entendimento que o aprender € uma mudanca tanto no
comportamento quanto de atitude e enfatiza todas as caracteristicas do aprendiz, os estilos de
aprendizagem, a sequéncia de instruces além de forma de avaliacdo e mensuracdo podendo estes
serem facilitadores de uma aprendizagem (BASTOS, 2004).

Davenport e Prusak (2001) relata que muitas sdo as organizacGes que passaram a valorizar a
experiéncia e o know-how dos seus funcionérios, ou seja, 0 conhecimento destes nos ultimos anos.
Isso aconteceu porque as empresas estavam perdendo muito dinheiro com a demissdo e aposentadoria
dos seus funcionarios, uma vez que estes, quando saiam da empresa, levavam junto consigo todo o
conhecimento adquirido. Por isso surgiu um grande desafio de criar e implantar processos que fossem
capazes de gerir, armazenar e organizar o conhecimento produzido e utilizado na empresa de modo
sistematico, explicito e confiavel, além de ser acessivel a toda organizacao.

O estudo elaborado é de uma Empresa Junior (EJ), uma organizacdo sem fins lucrativos
formados por membros que sdo alunos de graduagdo que tém como tempo maximo os cinco anos de
sua formacdo, como oportunidade de se capacitar aplicando e aprimorando o conhecimento académico
no mercado. Contudo, um dos problemas é uma rotatividade muito grande, o que afeta 0 know-how da
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empresa e a forma de gerir o0 seu conhecimento. Muitos alunos, quando bons profissionais e ja aptos a
prestarem servicos de qualidade, deixam a empresa por precisarem se envolver em outras atividades da
universidade ou mesmo por necessidade de concluséo da sua formacao.

O objetivo desse estudo é aplicar um modelo de GC relacionado com a AO por meio de
guestionario online enviado para ex-membros e membros atuais com o intuito de estudar uma
alternativa de reter o conhecimento e amenizar a perda do mesmo ocasionado pela alta rotatividade
que esta possui e o tanto que ela acarreta para a instituicdo. Os dados coletados foram extraidos da UP
Consultoria Jr. da UNIFEI — Itabira/MG, que vao auxiliar para relatar como as duas ferramentas estéo
sendo utilizadas e como podem favorecer um diferencial competitivo e propor uma solucdo para
garantir a retengdo do conhecimento adquirido dentro da empresa.

2. Referencial Teorico

A Gestdo do conhecimento (GC) é uma ferramenta criada com o intuito de melhoria e
promocdo do desenvolvimento organizacional e da geracdo do conhecimento, que procura
aproximar o homem das tecnologias da informacéo, potencializando a sua capacidade dentro do
ambito organizacional. O conhecimento de uma organizacdo é subentendido como aquilo que
ela desenvolve, seja nos processos internos, nos ativos humanos que desenvolvem em seus
produtos e servicos ou mesmo no entendimento da relacdo dessa com o0s seus clientes e
fornecedores (ANDRADE et al, 2010; PEREIRA, 2002).

Uma organizacgdo tem de ser capaz de manter todo o conhecimento retido além de transmitir
0 novo conhecimento organizacional, que é criado a partir da conversdo do conhecimento tacito
(pessoal e informal) em conhecimento explicito (sisteméatico e formal). A criacdo do
conhecimento organizacional se d& atraveés do processo conhecido como SECI (Socializagdo,
Externalizacdo, Combinacdo e Internalizacdo) (OLIVEIRA, et al, 2008; NONAKA,
TAKEUCHI, 1997).

Ainda segundo NONAKA; TAKEUCHI (1997), as quatro etapas do processo SECI
consistem em:

e Socializacdo: Compartilhamento entre as pessoas por meio da experiéncia;

e Externalizagdo: Conversdo de um conhecimento tacito em explicito;

e Combinacdo: Conversao do conhecimento explicito por meio da captura e integracdo de
novos conhecimentos, disseminacdo do conhecimento explicito e a interpretacdo de uma
forma mais utilizavel;

¢ Internalizacdo: Conversao do explicito em tatico por meio de treinamento e capacitacéo.

Apesar da rotatividade de uma EJ, a organizacdo necessita destacar todo o conhecimento
tacito, que € adquirido pelas experiéncias de um membro, tanto de conhecimento teérico retido
na sala de aula, tanto em outras habilidades proprias, e transforma-lo em conhecimento
explicito, que tem o intuito de melhorar 0s seus processos de prestacao de servicos do portfélio.
Desta forma, a gestdo do conhecimento tem a preocupacdo em capacitar as pessoas dentro das
organizagOes para que as futuras decisbes tomadas diariamente, determinam 0 sucesso para o
negacio (REIS, 2009).

Diante disso, a AO e a GC séo conceitos interligados, visto que, ambas tém como base de
aprendizagem o conhecimento. Uma organizagéo, quando focada em aprendizagem, se preocupa
no seu desenvolvimento para atuar de forma competitiva no mercado (STEIL, PACHECO,
2008).

Burnham (2005) relata que a organizacéo tem a necessidade de manter-se viva no processo
de aprendizagem diante a tantas mudancgas nas condi¢fes no ambiente em que ela opera. Por
iSso, muitas teorias e modelos de aprendizagem organizacional tém sido estudados e discutidos
no mundo inteiro. Seus principios e praticas estdo ligados a uma extensa gama de fatores como
estratégia da organizacdo, cultura, capacidade de absorcéo, estrutura, competéncia, entre outros,
que determinam os resultados da organizacao (VIJANDE et al, 2012).

De acordo com Guimardes et al (2007), o processo de aprendizagem ocorre em Varias
etapas, processo muito semelhante ao de GC, que se inicia com a identificacdo dos
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conhecimentos de que a organizacdo necessita, dando continuidade com a aquisicdo e
desenvolvimento desses conhecimentos, a sua estruturagdo, a disseminagéo, o0 uso e, por fim,
incorporando o processo produtivo, com o objetivo de gerar vantagens competitivas.

3. Metodologia

Para apuracao dos resultados utilizou-se uma abordagem combinada na qual € a utilizacdo da
quantitativa, qualitativa e combinada. Segundo Miguel (2012), a caracteristica mais marcante da
pesquisa quantitativa € o ato de mensurar variaveis enquanto a pesquisa quantitativa tem como
caracteristica distintiva, a énfase na perspectivado individuo que estd sendo estudado. A
combinacdo das abordagens permite que a vantagem de uma amenize a desvantagem da outra,
possibilitando o uso de todos os métodos e técnicas de coleta de dados disponiveis em vez de
ficar restrito aos de cada abordagem.

Definida a abordagem a ser utilizado, o proximo passo € definir os métodos de pesquisa
utilizados. Nesse caso, tém-se 0 método survey, que é empregado em abordagens quantitativas e
0 método pesquisa-acao, empregado em abordagens qualitativas.

O método Surveyou também conhecido por pesquisa levantamento, segundo Fink e
Kossecoff (1998) é um método de coleta de informagOes feito diretamente com as pessoas a
respeito dos seus planos, ideias, sentimentos, crengas. A surveypode ser realizada atraves do
envio do questionario via e-mail, por correio, utilizando telefones ou através de uma entrevista
pessoal.

O método pesquisa-a¢do, segundo Thiollent (2005) é um tipo de pesquisa social com base
empirica na qual o pesquisador e todos os participantes envolvidos na situacdo ou problema
sejam participativos. Além disso, a pesquisa-acdo € um tipo de pesquisa realizada associando
uma acao com uma resolucdo de um problema coletivo.

4. Resultados

Para relatar a atual situacdo de como a Gestdo do Conhecimento esta sendo gerida na
organizacdo estudada, adaptou-se um questionario da ferramenta gestdo do conhecimento de
Goh e Richards (1997) para EJs com o intuito de coletar algumas informagdes funcionais
relacionando com a AO.

A pesquisa foi enviada para 18 ex-membros e 29 membros que atuaram e atuam na empresa,
para realizar um diagndéstico confrontando a opinido e visdo dos colaboradores para saber a quao
afeta a rotatividade de membros em uma empresa junior no momento de gerir o conhecimento,
que por se tratar de uma organizacao que o produto € um servigo, é necessario que dependa do
Know-How pessoal de cada um, que se aperfeicoa na experiéncia e vivéncia conforme o
trabalho é executado.

As respostas obtidas nos questionarios foram avaliadas, também de acordo com as
dimensdes de Goh e Richards (1997):

a) Clareza de Propdsito e Misséo;

b) Compromisso com a lideranca e a autonomia dada;

c) Transferéncia de conhecimento e trabalho em equipe;

d) Experimentacéo.

As perguntas foram respondias de acordo com a visdo que cada membro tem da empresa,
sendo avaliada de acordo com a relevancia numa pontuagdo de 1 a 7. Quando o valor
obtidovariou entre 1 e 3, significa que esse assunto ndo tem boa aceitagdo na empresa, ou 0S
membros desconhecem a situacdo mencionada; ao contrario, quando o valor obtido foi entre 5 a
7, 0s membros tém bom conhecimento e dominio sobre a situagdo mencionada, ja o valor 4 € um
ponto médio.

Comparando as respostas obtidas entre os membros ex-membros, verificou-se que na
dimensdo Clareza de Propdsito e missdo todos os membros tém boa aceitacdo e
comprometimento e entendem como a missao da EJ tem de ser alcancada, tendo a oportunidade
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de realizarem auto avaliacdo com relacdo ao alcance dos objetivos organizacionais. Além disso,
segundo os colaboradores da organizacéo, a missdo da UP pressupfe valores com os quais todos
0s seus membros se identificam. J& os ex-membros, tinham quase a mesma visdo da
organizacéo, desacreditando apenas no comprometimento dos membros em prol do alcance da
miss&o.

No quesito lideranca, tanto os atuais quanto os membros anteriores, acreditam que a UP
Consultoria Jr sempre teve colaboradores nas diretorias que oferecem um retorno para ajudar a
identificar possiveis problemas e oportunidades, aceitam criticas sem se tornarem
excessivamente defensivos e envolvem os membros da organizacdo em decisGes importantes,
porém, uma falha foi observada. De acordo com a observacao feita dos membros da empresa,
mais de 60% dos diretores mantém uma certa resisténcia a mudancas e a novas ideias, enquanto
para 0s ex-membros, esse nimero € ainda maior, passando dos 70%.

As dimensdes transferéncia de conhecimento e trabalho em equipe também sempre tiveram
boa aceitagdo demonstrando que a UP Consultoria Jr se une para resolver possiveis problemas,
aprendem préaticas de sucesso em outras organizacdes e dao a oportunidade dos membros se
relacionarem entre si, trocando experiéncias. Porém, os ex-membros consideram que a
organizacdo ndo tem a capacidade de fazer uma discussdo dos fracassos de forma construtiva, o
que os membros atuais garantem que acontece de forma positiva.

Por ultimo, com relacdo a experimentacdo, a UP se destaca no encorajamento dado aos
membros a realizarem experiéncias para melhorar os processos de trabalho da empresa. De
acordo com a pesquisa realizada, mais de 90% dos respondentes acreditam nesse ponto forte da
aplicacdo do GC na organizacdo. Porém, anteriormente, o nimero de membros que ndo se
sentiam encorajados era significativamente alto, passando dos 50% dos membros respondentes.

De forma geral, a andlise feita demonstrou que a UP Consultoria tem se destacado bem na
aplicacdo da GC atrelada a AO. Tais atividades dentro da organizacdo sdo realizadas pelo
auxilio do conhecimento académico unindo a tecnologia, estruturas organizacionais e processos
para aumentar o conhecimento e gerar novos, facilitando na aprendizagem, resolucdo de
problemas e como apoio na tomada de decisdes. Porém, fica claro que a rotatividade influéncia
negativamente na execucdo dos trabalhos na organizacdo, porque os iniciantes necessitam de
treinamentos e capacitacdo para realizacdo das consultorias externas e de todo trabalho
organizacional da EJ.

5. Concluséao

A pesquisa tem a relevancia de demonstrar a importancia de uma boa gestdo do
conhecimento em uma organizacao junior e como ela pode ser transformada em um diferencial
competitivo, pois 0 movimento empresa janior tem o intuito de impulsionar estudantes
universitarios na vivéncia empresarial na aprendizagem em campo.

Dentro desse cenario, a EJ nos auxilia para promover a busca e o anseio de novos
conhecimentos, e a rotatividade dentro dela acaba de certa forma comprometendo uma boa
gestdo do conhecimento pela perca de um Know-How pessoal mais especializado de um
membro mais antigo, porém, abre oportunidades de quem estd entrando adquirir essas
informacdes e transformar em conhecimento e auxiliar a organizagao a crescer.

Que por meio dessa transicao da troca de um ex-membro para um novo, gerir a transmissao
do conhecimento € essencial, para que o servi¢co da empresa nao perca qualidade e ndo tenha um
retrabalho para capacitagcdes. E a UP Consultoria Jr., ao longo dos anos vem trabalhando para
aumentar sua melhor gestdo da ferramenta gestdo do conhecimento para que essa perca de
conhecimento acabe sendo insignificativa para a EJ, realizando a documentacéo e criacdo de
uma plataforma para que as informacdes geradas de dentro da empresa fiquem de facil acesso.

Para futuros trabalhos, recomenda-se que as organizagdes tenham uma melhor gestdo do
conhecimento junto com uma aprendizagem organizacional para que todas as informacdes
dentro da empresa sejam repassadas, evitando assim a perca de conhecimento e retrabalho, e a
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aplicacdo dessas duas ferramentas favorece para um diferencial competitivo.
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