O CARATER ECONOMICO DO CONHECIMENTO NA SOCIEDADE ATUAL

The economic factor in the knowledge society present
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Resumo: O conhecimento constitui-se, hodiernamente, como um fator de sucesso para as
organizacbes. Na sociedade do conhecimento e da informacdo, o conhecimento se
transforma no fator-chave da economia e o principal determinante da mudanca ocupacional.
Os trabalhadores necessitam se adaptar as novas exigéncias em termos de educacgdo e, por
serem o capital humano da organizacdo, também adquirem relevancia uma vez que sao
responsaveis por todo o capital intelectual que a organizacdo possui, ademais de produzirem,
compartilharem e transformarem o conhecimento em acdo e resultados. Nesse contexto, a
Gestdo do Conhecimento se configura importante metodologia a disposi¢do das organizacdes
gue contribui para criar, compartilhar e disseminar o conhecimento no intento de auxiliar a
organizacdo adversar da melhor forma possivel as forcas que o ambiente exerce sobre a
organizacdo. Em virtude da importancia do conhecimento, a Gestdo do Conhecimento tem
adquirido espaco em meio a educacado superior enquanto disciplina. O modelo de Gestdo do
Conhecimento deve ser interdisciplinar e reflexivo. Na Sociedade do Conhecimento, relacdo
entre organizacdao e colaborador ndo se deve configurar de forma unidirecional, mas sim
permitir a participacdo e instaurar cultura corporativa estimuladora da criatividade e da
inovacdo tecnoldgica.

Palavras-Chave: Sociedade do Conhecimento. Gestao do conhecimento. Perfil profissional.

Abstract: The knowledge is constituted, in our times, as a success factor for
organizations. In the knowledge society and information, knowledge becomes the key
factor in the economy and the main determinant of occupational change. Workers need
to adapt to new requirements in terms of education and because they are the

I Doutor em Engenharia e Gestdo do Conhecimento pela Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC). Pds-
Doutor em Gestdo do Conhecimento (USFC). Docente e Pesquisador da Universidade Alto Vale do Rio do Peixe
(UNIARP). E-mail: adelcio@redelnet.com.br.

2 Doutor pela Universidad Nacional Tres de Febrero (UNTREF). Mestrando no Programa Interdisciplinar em
Desenvolvimento e Sociedade da Universidade Alto Vale do Rio do Peixe PPG-UNIARP. Docente e pesquisador
pelo Instituto Federal - Campus Videira-SC. E-mail: alexandre@alexandreacosta.com.

3 Mestranda do Programa de Mestrado Interdisciplinar da Universidade Alto Vale do Rio do Peixe, pds-graduada
em Gestdo de Pessoas (UNIARP), graduada em Pedagogia (UnC). E-mail: barbara.barbarab@hotmail.com.

4 Mestranda no Programa de Pds-Graduagdo Académico em Desenvolvimento e Sociedade da Universidade Alto
Vale do Rio do Peixe (PPG-UNIARP). E-mail: san@gegnet.com.br.

Visdéo | Cagador-SC | v.4 | n.2 | p.27-39 | jul./dez. 2015


mailto:adelcio@redelnet.com.br
mailto:alexandre@alexandreacosta.com
mailto:barbara.barbarab@hotmail.com
mailto:san@gegnet.com.br

28

organization's human capital, also become relevant since they are responsible for all the
intellectual capital that the organization has, in addition to produce, share and
transform knowledge into action and results. In this context, Knowledge Managementis
important to set methodology to the organizations helping to create, share and
disseminate knowledge in an attempt to help the organization as well as possible
adverse forces that the environment exerts on the organization. Given the importance
of knowledge, Knowledge Management has acquired space in the midst of higher
education as a discipline. The model of Knowledge Management should be
interdisciplinary and reflective. In the Knowledge Society, the relationship between
organization and employee must not be set in a unidirectional way, but to enable the
participation and introduce corporate culture that stimulates creativity and innovation.
Keywords: Society and Knowledge Management. Professional profile.

INTRODUGAO

A formacdo do conhecimento se constitui como um investimento fundamental nos
paises desenvolvidos, e tem recebido cada vez mais destaque nas organizac¢ées. O retorno
gue um pais ou uma entidade obtém sobre o conhecimento, na atualidade, representa um
fator determinante de sua exitosidade.

Destarte, infere-se, em um grau cada vez maior, que o conhecimento se torna
decisivo para o sucesso econdbmico e social de uma organizacdo. E a precipua disparidade
entre paises e entre organizacbes diz respeito a capacidade de produzir conhecimento. Isso
significa que o conhecimento se transformou em um elemento fundamental da dindmica da
nova ordem mundial: conhecimento e informacdo sdo, hodiernamente, recursos estratégicos

e os agentes transformadores da sociedade.

Kumar (1997) acrescenta que na estrutura da sociedade da informacdo, o
conhecimento ndo apenas determina, em um grau sem precedentes, a inovacgdo técnica e o
crescimento econdmico, mas se torna a atividade-chave da economia e a principal
determinante da modificacdo ocupacional.

Associada a essa nova realidade produtiva tem-se o desenvolvimento das
Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TICs), as quais facilitam a transmissdao da
informacdo para gerar conhecimentos novos a todo instante. Com isso, tem-se o advento da
sociedade do conhecimento. Esta, consoante o magistério de Kumar (1997), consiste no
resultado de um processo de transformacdo social, onde a informacdo e o conhecimento
adquirem relevancia central. O axioma central deste modelo civilizacional emergente reside
na evolucdo no sentido do fortalecimento do setor de servigos de servicos e o crescimento
célere de ensejos de emprego para profissionais com sdlida formacdo.

Fleury e Fleury (2004) pontuam que, na economia pautada em conhecimento, o que

mais adiciona valor sdo as atividades inteligentes, enquanto as atividades rotineiras, manuais,
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passam a ser cada vez menos importantes. O labor intelectual interessa sempre mais e que é
cada vez mais incentivado. Destarte, as organiza¢gdes que operam com base no novo
paradigma do conhecimento, focam as atividades que sejam realmente agregadoras de valor,

aquelas que sdo maisintensivas em inteligéncia.

Em meio a essa realidade, percebe-se um aumento constante do conhecimento, o
qual ndo é somente quantitativo, mas também qualitativo. Enquanto que os meios de
comunicacdo antigos transmitiam a mensagem de forma padronizada a espectadores de
massa uniformes, por meio das novas tecnologias de comunicacdo viabilizou-se a
concentragdo, a segmentacdo e a divisdo de transmissores e receptores em unidades
separadas e descontinuas. Desse modo, € possivel processar uma informacao, recupera-la ou

seleciona-la com o fim de satisfazer as necessidades mais especializadas e individualizadas.

Essa importdncia do conhecimento também tem incentivado modificacdo
ocupacional das pessoas. A quantidade de colaboradores empregados no setor de producdo
da informagdo tem aumentado consideravelmente, gerando a producdo em massa
informacdo, a semelhanca da producdao de um objeto fisico de consumo. Isso redunda na

modificacdo dos mecanismos estruturais da producdo.

Kumar (1997, p. 24) sustenta que “a proépria fonte da criacdo de riqueza e os fatores
determinantes da producdo” sdo modificados. O trabalho e o capital, que até se constituiam
como as variadveis bdsicas da sociedade industrial, sdo substituidos pela informacdo e pelo
conhecimento. A informacdo é uma mercadoria e o carater fundamental de uma infra-
estrutura, sendo que o capital formado pelo conhecimento exercerd o predominio sobre o
capital material na estrutura da economia.

Emerge, por conseguinte, que o conhecimento e as tecnologias de informacdo
influenciam diretamente o mercado de trabalho. Essa influéncia se dad pelo aumento do
contetdo de conhecimentos do trabalho existente, ou seja, a nova tecnologia adiciona mais
em termos de qualificacdo dos trabalhadores, além de promover a criacdo e a expansao de
novos tipos de trabalho no setor do conhecimento, de forma que trabalhadores da
informacdo serdo predominantes na economia.

Como se observa, a sociedade atual configura-se tal modo que toda ela gira em
torno do conhecimento. Essa importancia no ambito de organizacbes e paises implica a
necessidade de desenvolver formas de gerir o mesmo. O conhecimento precisa ser
produzido, organizado, armazenado e utilizado em favor da organizacado da mais eficazforma
possivel.

No intento de proporcionar o melhor aproveitamento do conhecimento emergiu a
Gestdo do Conhecimento, metodologia a disposicdo da organizacdo que objetiva auxiliar a

organizacao a obter todas as vantagens possiveis da aplicacdo do conhecimento. A Gestdo do
Conhecimento pode ser concebida como uma metodologia empresarial que envolve todo o
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processo organizacional direcionado para combinagdo ideal do processamento de dados e
informacdes, das TICs e da criatividade dos colaboradores para otimizar o emprego de seu
acervo tecnoldgico.

Entrementes em que a Gestdo do Conhecimento torna-se metodologia indispensavel
dentro para os paises e organizacles, para que aproveitem adequadamente seu capital
intelectual, ela também adquire espaco em meio no ambito universitario. Para que possa se
efetivar, fazem-se pessoas que tenham conhecimento acerca das atividades relacionadas a
Gestdo do Conhecimento, ou seja, pessoas habilitadas na disciplina.

INTERAGAO COM O CAPITAL INTELECTUAL

A Gestdo do Conhecimento também se encontra diretamente vinculada ao Capital
Intelectual. Todos esses procedimentos sdo indispensaveis para que uma organizacdo possa
se transformar em uma organizacdo do conhecimento, criando, armazenando e distribuindo
conhecimento no intento de otimizar seus resultados

O capital intelectual, no entender de Brooking (1996 apud ANTUNES, 2000, p. 78), é
“uma combinacdo de ativos intangiveis, frutos das mudancgas nas areas da tecnologia da
informacdo, midia e comunicacgdo, que trazem beneficios intangiveis para asempresas e que
capacitam seu funcionamento”.

Antunes (2000) divide-o em quatro categorias:

a) ativos de mercado: é o potencial em virtude dos intangiveis, que estdo
relacionados ao mercado, como marca, clientes, lealdade dos clientes, negdcios
recorrentes, negocios em andamento, canais de distribuicdo, franquias, entre
outros;

b) ativos humanos: diz respeito aos beneficios que os individuos pode proporcionar
as organizagGes através de sua expertise, criatividade, conhecimento, habilidade
para resolver problemas, tudo abordado de modo coletivo e dinamico;

c) ativos de propriedade intelectual: sdo aqueles ativos que exigem a protecdo legal
para proporcionarem as organizacdes beneficios, como o know-how, segredos
industriais, copyright, patentes, designers, entre outros;

d) ativos de infra-estrutura: compreende as tecnologias, as metodologias e os
processos empregados como cultura, sistema de informagdo, métodos gerenciais,
aceitacdo de risco e banco de dados de clientes.

O capital humano ou ativo humano, segundo Zabot e Silva (2002), diz respeito
aquelas pessoas estudadas e especializadas, que sdo importantes recursos para a empresa,
uma vez que coordenam todo o processo de geracdo e compartilhamento do conhecimento.
Os autores acrescentam que tido como a caracteristica mais marcante da era do
conhecimento, o surgimento do capital humano aparece como a forca dominante da
economia. Embora na sociedade industrial o capital fisico e o financeiro se constituiam em
fatores criticos para o sucesso, na economia do conhecimento a importancia relativa do
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capital fisico diminui a medida que a tecnologia se torna mais barata e a qualificacdo, o

conhecimento e as habilidades das pessoas crescem em importancia.

Além disso, enquanto na sociedade industrial a educacdo era direcionada de forma
exclusiva para a alfabetizacdo e o provimento de treinamento técnica, na era do
conhecimento e da informacdo a exigéncia da educacdo torna-se universal e os niveis de
educacdo crescem para as novas areas de conhecimentos que requerem mais treinamento e
educacdo atualizada para sua aplicacdo (ZABOT; SILVA, 2002).

O capital humano se constitui como a fonte dos ativos intangiveis em uma
organizacdo. De acordo com Zabot e Silva (2002), o fato de as pessoas serem os Unicos
verdadeiros agentes na empresa, fonte dos ativos intangiveis, e de essas pessoas estarem
constantemente direcionando seus esforcos em dois sentidos, para fora da empresa no
relacionamento com os clientes, e para dentro, mantendo e construindo a organizacao,
permite que tais ativos sejam classificados como um grupo de trés elementos:

a) Competéncia das pessoas: é considerada ativo intangivel, pois, mesmo que nado
possa ser propriedade de ninguém, exceto da propria pessoa, é inviavel conceber
uma organizagdo sem pessoas. Em certas organizagdes do conhecimento existem
poucos equipamentos e, como apenas as pessoas podem agir, elas tornam-se tanto
0s mentores do equipamento quanto os préprios equipamentos;

b) Estrutura interna: engloba conceitos, patentes, modelos e sistemas, bem como a
cultura organizacional. Uma organiza¢do e sua estrutura sdo resultado da criagdo
das pessoas, por meio da interacdo mutua, desenvolvendo, desse modo, o
ambiente; e

c) Estrutura externa: estd relacionada ndo apenas com as relagbes com clientes e
fornecedores, mas também a marcas e a propria imagem da empresa e sua
reputacdo. O valor desses ativos é determinado pelo grau de satisfagdo com que a
empresa soluciona os problemas de seus clientes, algo também dificil de quantificar
em termos monetarios e mutavel com o passar do tempo.

O desenvolvimento do capital humano estd centrado, sobretudo, no
desenvolvimento das competéncias. Em uma sociedade na qual a competitividade cresce
sempre mais, a competéncia torna-se um diferencial e um requisito para um desempenho
satisfatorio das pessoas e das organizagcdes. Uma competéncia € uma combinacdo de
conhecimentos e comportamentos, conhecimentos estes que relnem caracteristicas, tais
como, formacdo, treinamento, experiéncia, auto-desenvolvimento, habilidades, interesses e
vontade (RESENDE, 2003).

Nas organizacdes do conhecimento, algumas competéncias sdo indispensaveis:
aprender a aprender; comunicac¢do e colaboracdo (espirito de equi-pe); raciocinio criativo e
resolucdo de problemas, esperando-se que os colaboradores descubram por si préprios,
como agilizar seu trabalho; conhecimento tecnoldgico, conhecimentos e habilidades globais;

desenvolvimento de lideranga e auto-gerenciamento de carreira.

Importa salientar que mensurar e contabilizar o capital intelectual se constitui em
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mister de complexa efetivacdo. Conforme salienta Sveiby (1998 apud LARA, 2004), as
organiza¢Ges ndo negociam seus ativos intangiveis, por isso o valor dos mesmos ndo pode ser
deduzido das transag¢des de mercado de rotina como o valor dos ativos tangiveis. O valor
somente aparece de forma indireta no mercado de a¢®es ou quando uma organizacdo troca
de mados. O mercado de acdes oferece uma valorizacao didria dos ativos das organizacdes
cotadas na bolsa e faz uma estimativa aproximada do fundo de comércio que seria
acrescentado no caso da aquisicdo.

MOTIVAGAO DO FATOR HUMANO E DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Como maneira de melhorar a eficiéncia dos produtos ja existentes, as novas
tecnologias vém sendo adotadas também para produzir novos produtos e servicos, ou, ainda,
como incremento do rendimento e também da produtividade das organiza¢ées. Com efeito, a
tecnologia constitui-se em um instrumento fundamental que afeta as relag®es sociais, as
relacdes de dominacdo ou de poder organizacional e, assim sendo, seus impactos ndo podem
ficar sem serem observados e analisados (RATTNER, 1985).

Com a implementacdo da mudanga organizacional, os processos, a estrutura e os
comportamentos, podem ser afetados. Podendo ser alterado também o processo decisorio,
ocorrendo da mesma maneira, com os canais de comunicacdo. Segundo Basil e Cook (1978), a
mudanca institucional e estrutural tem impactos multiplos, variando da elimina¢do do meio

de vida do trabalhador, até a completa reorientacdo da sociedade.

Os autores supra citados destacam ainda que a mudanca tecnoldgica libertou o
homem de devotar todo o seu tempo e energia a sobrevivéncia fisica. Criou grandes excessos
de bens materiais, permitindo a esse dedicar tempo e recursos a objetivos educacionais e

culturais para intensificar o seu bem estar fisico em sociedades industriais.

Essa nova liberdade do homem, dos problemas de sobrevivéncia e seu
desenvolvimento como um ser instruido, com todos os conhecimentos ou experiéncias
passadas do mundo ao alcance da mado, resultou em macicas mudangas sociais e
comportamentais do século XIX e XX.

Dentre as varias mutacdes organizacionais que ocorreram recentemente, uma das
que despertou maior atencdo parece ser a tecnolégica. Nos termos da clarificacdo de
Rodrigues et al. (1986), a difusdo e a multiplicacdo da tecnologia da microeletronica
cresceram, com uma enorme rapidez, no setor industrial, e de forma ainda mais
surpreendente no setor de servicos. Dentre algumas vantagens dessa tecnologia que
permitirdo a sua aplicacdo as mais diferentes situacdes, a autora pontua: tamanho, custo,
rapidez e baixo consumo de energia.

A relacdo entre a tecnologia utilizada, a estrutura e o desempenho organizacional
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vém sendo intensamente estudada e debatida pelos pesquisadores que procuram melhor
entender esta questdo. Estudos tedrico-empiricos que relatam sobre a evolucdo histérica do
homem e seus meios de producdo vém tentando demonstrar a relacdo direta existente entre
a tecnologia e diferentes varidveis organizacionais. Atendo-se a histéria do desenvolvimento
tecnoldgico na produgdo de bens e servigos, o seu relacionamento é observado de forma

direta com as modificacdes nas formas de organizagdo das instituicdes existentes.

Desde a producdo artesanal, transitando pela primeira revolugdo industrial, que é o
instante em que ocorre o surgimento de maquinas automaticas e semi-automaticas na
producdo, até os tempos atuais da automacdo, as organizacdes tém-se transformado de
simples unidades fabris de trabalho manual, com preocupacdo principal na qualidade do
produto, em sistemas mais sofisticados, onde o operario torna-se um fiscalizador/condutor
ou analista/programador de mdquinas automatizadas orientado pela idéia de maxima
produtividade (CANTANHEDE, 1980).

Um dos estudiosos do impacto da tecnologia na organizacdo, Woodward (apud
HALL, 1984), demonstra que a natureza da tecnologia afeta de maneira fundamental as
estruturas administrativas das empresas, atingindo aspectos como o nimero de niveis na
hierarquia administrativa, a amplitude do controle dos supervisores de primeiro escaldo e a
proporcao de gerentes e supervisores em relacdo ao restante do pessoal. Ndo apenas a
estrutura é afetada, masigualmente o sucesso ou a eficacia da organizagdao que se relaciona

com o ‘encaixe’ entre a tecnologia e a estrutura.

Seguindo-se a mesma linha de relacionamento entre tecnologia, estrutura de tarefas
e nivel de desempenho, uma estrutura organizacional ‘flexivel” é mais apropriada para um
ambiente tecnoldgico em mudanca, e, por outro lado, uma estrutura organizacional ‘rigida’
para um ambiente tecnoldgico estavel.

Destarte, em consonancia com o magistério da lavra de McKenna (1999), observa -se
que a revolucdo tecnoldgica da Ultima metade do século XX determinou colossais
modificacdes econdmicas e industriais. Ao trabalhar com diferentes organizagdes, esse autor
observou que, embora cada empresa e setor apresentasse sua propria base de
conhecimentos, todos sofriam grande influéncia das mudancas tecnoldgicas. A tecnologia e
seus efeitos atingiram tudo o que é realizado, afetando a vida pessoal e profissional de todos.

TECNOLOGIAE CONHECIMENTO

Uma nova tecnologia introduzida na organizagdo, sempre acaba por gerar alguma
espécie de impacto, segundo Weick (1991 apud GONCALVES, 1994); por conseguinte, a nova
tecnologia ndo é essencialmente a que se baseia em computadores, nem ¢é aquela

completamente inédita, mas sempre é a tecnologia nova para a organizacdo em analise,
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posto que ela ndo seja nova para o mercado, porém, utilizada em substituicdo a

procedimentos anteriormente adotados na organizagao.

Ainda salienta Gongalves (1994) que uma nova tecnologia pode ser tida como uma
mudanca de procedimentos manuais para o uso de maquinas de datilografia e de calcular,
que foram substituidas por microcomputadores, e, mais adiante, por redes de computadores.
Tal substituicdo de tecnologias exige que as pessoas envolvidas adquiram um aprendizado
para a utilizacdo destes equipamentos e procedimentos.

O mesmo autor continua, afirmando que, ademais de presente em todas as formas
de organizacdo, a tecnologia é do mesmo modo uma potente forga, podendo estender as
capacitacGes humanas. A revolucdo industrial utilizou a tecnologia para ampliar a capacidade
fisica do homem na realizacdo de trabalhos e a revolucdo da informatica estad estendendo a
capacidade no instante de realizar trabalho mental e redistribuindo o tempo que é dedicado a
realizacdo das diversas atividades.

As aplicacOes da informatica nas organizacdes variam bastante de acordo com cada
circunstancia e da mesma maneira acontece com seus impactos. As influéncias provocadas
por esta tecnologia tém estabelecido configuracdes novas do trabalho que sdo responsaveis
por novos desenhos organizacionais. Tal fato se da, tanto em termos de processo decisorio,
estrutura de poder, divisdo do trabalho, ou, ainda, comportamentos e atitudes, diferentes
variaveis estdo sendo afetadas pela adog¢do da nova tecnologia.

Champion (1979) destaca modificacGes processuais primordiais nas organizacdes,
que estdo associadas ao aperfeicoamento em tecnologia que sdo:

1) tomada de decisdo;
2) quantidade de niveis de supervisao;

)
)
3) tipo de supervisdo;

4) coordenacdo entre as tarefas de trabalho;
5) seguranca na funcao;

6) status da funcdo.

Como maneira de melhor entendimento desse tema, é importante citar alguns
tedricos motivacionais. Nesse contexto, Frederick Herzberg, desenvolveu na década de 50 o
modelo de motivacdo que se deu por meio de uma pesquisa realizada com engenheiros e
contadores. O autor concluiu que dois fatores influenciam a motivagdo, primeiro sdo os

fatores de manutencdo e segundo sdo os fatores de motivacao.

Para Davis e Newstrom (1992) fatores motivacionais tais como realizacdo e
responsabilidade estdo, nomeadamente relacionados com o trabalho em si, enquanto que o
desempenho do trabalhador o seu reconhecimento e crescimento estdo por ele assegurados.

Os fatores de motivagcdo na sua maior parte estdo centralizados no trabalho; estando ligados
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dessa maneira com o seu contelddo. Por outro lado, os fatores de manutencdo estdo
principalmente pautados ao contexto de trabalho, uma vez que eles se encontram mais
ligados com o ambiente que envolve o trabalho.

Tal disparidade entre o conteldo do trabalho e o seu contexto € assaz significativa.
Uma vez que mostra que os empregados estdo primdria e fortemente motivados por aquilo
que fazem para si mesmo. Quando assumem a responsabilidade ou ganham reconhecimento
por meio do seu proprio comportamento se acham fortemente motivados (DAVIS;
NEWSTROM, 1992).

Em consonancia com o magistério lavra de Hesketh (1977, p. 100), “o trabalho de
Herzberg apresenta o que ele chama de teoria bifatorial de motivacdao”. Esse autor também
destaca que fatores higiénicos — atratividade de instalacBes fisicas e bons salarios criam
insatisfacdo caso ndo existam, mas a sua presencga, sem embargo, ndo cria motivacdo. Ja os
fatores motivacionais, tais como repto, responsabilidade e reconhecimento, sdo necessarios
para que essa seja estimulada.

Os conceitos fundamentais de comportamento organizacional se relacionam
diretamente com a natureza das organizagdes, isso quer dizer, com diferencas individuais,
comportamento motivado e valor da pessoa, e ainda, a natureza das organizagdes, isto é, seu
sistema social e interesse mutuo (DAVIS; NEWSTROM, 1992).

Maslow e Herzberg (apud VIEIRA, 1996) consideram ainda que existe qualidade de
vida no trabalho, na medida em que os individuos tém condi¢cdes de satisfazer suas
necessidades pessoais, através da organizacdao onde atuam.

Dependendo do desenvolvimento pessoal e da posicdo percebida na vida, as pessoas
ligam determinados valores a itens ou agdes oferecidas por uma determinada empresa. Essa
simplificacdo da teoria de Maslow, no entendimento de Towsend (1991), explica por que um
programa que ofereca uma combinacdo de reconhecimento, gratidao e celebracdo é tdo
bem-sucedido.

Para determinadas pessoas, o reconhecimento publico ou do seu valor para a
empresa serd o principal motivador. Enquanto que para outras, as recompensas materiais sdo
a maior fonte de inspiracdo e motivacdo. E, para outras, ainda, a celebracdo que demonstre
reconhecimento e gratidao sera a chave que asliga. Para a maioria, uma combinagdo é o que
funciona melhor (TOWSEND, 1991).

No juizo de Brocka e Brocka (1994), o modelo da hierarquia das necessidades de
Maslow propde fundamentalmente que as pessoas possuem necessidades que desejam
satisfazer e que, aquelas que ja foram atendidas ndo tem mais a forca motivacional das
necessidades ndo satisfeitas.

A respeito, Hesketh (1977) argumenta que, o trabalho de Maslow estabeleceu dois
postulados primordiais a respeito da motivacdo humana. O primeiro é o de que as
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necessidades psicolégicas do homem podem ser vistas através de uma perspectiva
hierarquica.

Aquelas necessidades de ordem inferior, isto é, necessidades de ordem fisica e
estabilidade, devem ser satisfeitas em certo grau antes que as necessidades de ordem
superior — necessidades de auto-estima e auto-realizacdo — se tornem ativadas.

Por sua vez, o segundo postulado versa a respeito da nocao de que uma necessidade
satisfeita deixa de ser um fator motivador de comportamento. Descobertas como estas
ajudam a entender porque é que um aumento salarial pode ser de valor motivacional
marginal. O ser humano esta em niveis diferentes na hierarquia motivacional em diferentes
épocas.

A motivacdo é o resultado da autonomia outorgada ao profisscional. O que motiva as
pessoas € o que elas fazem. A motivacdo resulta da possibilidade de agir, se sentir realizado e
ser reconhecido por seus atos.

De acordo com Teboul (1991), o “algo mais” da motivacdo somente aparece quando
as pessoas tém condicdes de realizar-se e ser apreciadas. As pessoas motivadas dispdem de
um gerador auténomo. Elas sdo colocadas em movimento a partir do interior, e ndo do
exterior através de uma situacdo. A participacdo nos resultados procura menos colocar em

movimento e mais recompensar o movimento.

CONSIDERACOES FINAIS

O conhecimento, caracterizado por sua auto-reproducdo e difusdo, bem como
substituicdo e compartilhamento, constitui-se na peca central que move a complexa
civilizacdo coetanea. Diferencia-se dos dados, que sdo as evidéncias mais basicas de uma
investigacdo, aqueles aspectos de um fendmeno estudado que um determinado investigador
pbde captar ou registrar, bem como da informacdo, que pode ser interpretada como um
dado trabalhado, util, tratado, o qual possui um valor significativo atribuido ou agregado a ele

e com um sentido natural e légico para quem usa a informacao.

A Gestdao do Conhecimento envolve o conhecimento propriamente dito, mas
também dados e informacdes, uma vez que estes Ultimos se constituem como a base de
producdo do conhecimento. O conhecimento é definido do seguinte modo pelos diversos
autores estudados: um conjunto de argumentos e explicacdes que interpretam um conjunto
de informacdes; uma combinacdo de instintos, idéias, informacdes, regras e procedimentos
responsaveis por guiar acles e decisGes, abrangendo experiéncias vivenciadas, valores,
informacdo contextual, entre outros fatores que proporcionam uma estrutura para a
avaliacdo e incorporacdo de novas experiéncias e informacdes; e uma capacidade de aplicar a

informacdo a um trabalho ou a um resultado especifico.
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A construcdao e a utilizacdo desse conhecimento compreende um repto para as
organizagdes, porquanto este se encontra disperso no contexto organizacional e necessita ser
localizado, organizado e gerido para que se transforme num bem da organizacdo e, assim,
contribua para a sustentabilidade organizacional.

Nesse sentido, amealha relevancia a Gestdo do Conhecimento, que pode ser
entendida como metodologia englobadora de todo o processo organizacional, visando a
alcancar a combinacdo sinérgica do processamento de dados e informacdes, da tecnologia da
informatica e da criatividade do ser humano. Essa metodologia deve proporcionar a empresa
sua constante adaptacdo a um meio ambiente em evolugcdo permanente, pressupondo a
identificacdo, a analise, a interpretacdo e a avaliacdo dos conhecimentos especificos para
emprega-los na otimizagdo dos recursos da organizagao e no atendimento das necessidades
de sua ambiéncia exdgena.

A Gestdo do Conhecimento permite gerenciar de modo inteligente, ordenado,
sistematizado e eficaz tudo aquilo que a organizagdo sabe |he agrega valor. E o que agrega
esse valor sdo os processos, produtos, matérias-primas, informag¢des contidas nos
documentos, nas publicacdes, a experiéncia, a criatividade, as habilidades, que fazem parte
do conhecimento tdacito, etc. A gestdo permite, assim, gerenciar o processo de criacdo e
disseminacdo do conhecimento dentro de uma organizagdo, incorporando-o a produtos,
Servicos e sistemas.

A criacdo ou o desenvolvimento do conhecimento deve ser entendido como um
processo que amplia o conhecimento desenvolvido por pessoas no contexto organizacional.
Essa criacdo deriva da interacdo existente entre o conhecimento tacito e o explicito,
implicando quatro formas de conversao do conhecimento: do tacito para o tacito, quando se
da o compartilhamento de experiéncias; do tacito para o explicito, ocorrendo a articulacdo do
conhecimento tacito em conceitos explicitos, isto &, desenvolve-se um processo de criacdo do
conhecimento perfeito; do explicito para o explicito, sistematizando-se conceitos em um
sistema de conhecimento, incluindo a combinacdo de diferentes conjuntos de conhecimento
explicito; e do explicito para o tacito, quando se recorre ao procedimento da deducdo.

Todavia, ndo é suficiente para uma organizacdo que ela crie conhecimento. Esse
conhecimento precisa ser selecionado e armazenado para que possa ser utilizado pela
organizacdo sempre que for necessario. E, para armazenar o conhecimento, é preciso, antes,
gue a organizagdo saiba armazenar a informacdo e organiza-la. A informacdo armazenada
representa um componente importante e freglentemente consultado da memdria da
organizacdo. E a construcdo do conhecimento faz uso dos sistemas de armazenamento de
informacdes para localizar fontes de experiéncia dentro da organizacdo e recuperar relatorios

de trabalhos anteriores ou problemas semelhantes.

Uma vez armazenado o conhecimento, passa-se para a etapa da utilizacdo desse
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conhecimento. Sem essa etapa, a gestdo do conhecimento se torna inefetiva, pois se a
empresa ndo aplicar seu novo conhecimento, ndo conseguird nenhum beneficio e o esforco
de armazenagem nado produzird qualquer efeito positivo. Todos os elementos construtivos da
gestdo do conhecimento necessitam ser dirigidos para a utilizacdo eficiente do conhecimento
individual e organizacional nointento de atingir as metas da empresa.

Essa utilizacdo pode se dar por meio do compartilhamento do conhecimento, sendo
relevante reconhecer que ndo adianta dispor de conhecimentos importantes se ndo se
promove a sua partilha. A organizacdo somente se beneficia como um todo quando o

conhecimento é difundido, transferido, compartilhado e alavancado.

Importa salientar ainda, brevemente, que a Gestdo do Conhecimento apresenta
vinculacdo direta com a gestdo do capital intelectual de uma organizacdo, ou seja, aquele
capital que resulta da combinacdo de ativos intangiveis, fruto das mudancas nas areas da
tecnologia da informacdo, midia e comunicacdo, que trazem beneficios intangiveis para as
empresas e que capacitam seu funcionamento. O capital intelectual se constitui em
modalidade de conhecimento armazenado, contribuindo essencialmente para o
desenvolvimento organizacional.

REFERENCIAS

ANTUNES, Maria Thereza Pompa. Capital intelectual. S3o Paulo: Atlas, 2000.

BASIL, D.; COOK, C. O empresario diante das transformagdes sociais, econémicas e
tecnoldgicas. Sao Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1978.

BROCKA, Bruce M.; BROCKA, Suzanne. Gerenciamento da qualidade. Sao Paulo: Makron
Books, 1994.

CANTANHEDE, G. Administracdo e geréncia: do artesanato a automacao. Rio de Janeiro: FGV,
1980.

CHAMPION, D.J. A sociologia das organizagdes. Sao Paulo: Saraiva, 1979.

DAVIS, Keith; NEWSTROM, John W. Comportamento humano no trabalho.Sdo Paulo: Pioneira,
1992.

DRUCKER, Peter F.. A Pratica da Administragdo de Empresas. Sdo Paulo: Pioneira, 1981.

DUTRA, Joel Souza. Administragao de carreira: uma proposta para repensar a gestdo de
pessoas. Sao Paulo: Atlas, 1996.

FLEURY, Afonso; FLEURY Maria Tereza Leme. Estratégias empresariais e formagdo de
competéncias: um quebra-cabeca caleidoscopico da indUstria brasileira. 3 ed. Sao Paulo:
Atlas, 2004.

Visdéo | Cagador-SC | v.4 | n.2 | p.27-39 | jul./dez. 2015



39

GONCALVES, J. E. L. Os impactos das novas tecnologias nas empresas prestadoras de servigos.
RAE — Rev.Adm. Emp. Sdo Paulo, v. 34, n. 1, p. 63-81, jan/fev. 1994.

HALL, R. H. Organizagdes: estruturas e processos. 3. ed. Rio de Janeiro: Prentice Hall do Brasil,
1984.

HESKETH, José Luiz. Desenvolvimento organizacional. Sdo Paulo: Atlas, 1977.

KUMAR, Krishan. Da sociedade pés-industrial a pés-moderna: novas teorias sobre o mundo
contemporaneo. Rio de Janeiro: Jorge Zahar, 1997.

LARA, Consuelo Rocha Dutra de. A atual gestao do conhecimento: a importancia de avaliar e
identificar o capital humano nas organizagGes: Sao Paulo: Nobel, 2004.

MCKENNA, Regis. Marketing de relacionamento. Rio de Janeiro: Campus; Sdo Paulo:
Publifolha, 1999.

NASSAR, Paulo; FIGUEIREDO, Rubens. O que é comunicagdao empresarial. S3o Paulo:
Brasiliense, 1995.

RATTNER, H. Informatica e sociedade. Sdo Paulo: Brasiliense, 1985.
RAYNAL, Serge. A gestdo por projetos. Sdo Paulo: Instituto Piaget, 1996.

RESENDE, Enio. O livro das competéncias: desenvolvimento das competéncias: a melhor auto-
ajuda para pessoas, organizacdes e sociedade. 2. ed. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2003.

RODRIGUES, S. B. et al. Tecnologia da informacdo nos servicos: o impacto na configuragao do
trabalho. RAE —Rev. Adm. Emp., Rio de Janeiro, v. 26, n. 1, p. 43-56, jan/mar 1986.

TEBOUL, James. Gerenciando a dinamica da qualidade. Sao Paulo: Qualitymark, 1991.

TOWSEND, Patrick. Compromisso com a qualidade: um sistema comprovado de melhoria da
qualidade. Rio de Janeiro: Campus, 1991.

VIEIRA, Adriane. A qualidade de vida no trabalho e o controle da qualidade total. Floriandpolis:
Insular, 1996.

ZABOT, Jodo Batista M.; SILVA, L. C. Mello da. Gestdo do conhecimento: aprendizagem e
tecnologia, construindo a inteligéncia coletiva. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

Visdéo | Cagador-SC | v.4 | n.2 | p.27-39 | jul./dez. 2015



