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RESUMO

O cenario mundial do inicio do século XXI apresenta a gestdo do conhecimento como
estratégia na utilizacdo de suas praticas para aumentar os ativos intangiveis focando
uma melhor sistematica nos processos e alcance de um maior desempenho da
organizacdo. Este artigo busca descrever a importancia das praticas de gestdo do
conhecimento no SENAI/SESI Parana. A coleta de dados foi feita por meio de
guestionario, e buscou-se como resultado identificar quais praticas sdo mais
importantes dentro deste cenario de gestdo do conhecimento para o desenvolvimento
da organizacao com suporte a inddstria local.

Palavras-chave : Praticas de gestdo do conhecimento, Gestdo do conhecimento.

ABSTRACT

The global scenario of the early 21st century presents the knowledge management
strategy in the use of their practices to increase intangible assets focusing on a
systematic processes and better range of a larger organization's performance. This
article seeks to describe the importance of knowledge management practices in
SENAISESI Parana. Data collection was carried out through a questionnaire, and
sought as a result identify which practices are most important within this knowledge
management scenario for the development of the local industry-supported
organization.

keywords : Practices of knowledge management, knowledge management.
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1. INTRODUGAO

Para manter a vantagem competitiva, a criacdo de valor no modelo de negdcio
€ percebida nas organizacfes que veem o0 conhecimento como fator decisivo para a
vantagem competitiva. (VON KROGH; ICHIJO; NONAKA, 1997). As organizacOes
definem o conhecimento como mais importante que o capital, o trabalho e os recursos
naturais, tornando-se a principal reserva de uma organizacdo. Segundo Terra e
Gordon (2002), esta visdo do conhecimento como fator-chave de sucesso, aliada aos
grandes avancos na tecnologia da informacédo, levou ao surgimento da Gestdo do
Conhecimento.

A gestdo do conhecimento é uma estratégia que transforma bens intelectuais
da organizacédo - informacgdes registradas e o talento dos seus membros - em maior
produtividade, novos valores e aumento de competitividade” (MURRAY, 1996). O
conhecimento é considerado entdo o motor da nova economia, onde passa-se dos
insumos tangiveis para os intangiveis e da for¢a para o conhecimento. (CARVALHO,
2003).

Na gestdo do conhecimento tudo gira em torno das pessoas, do colaborador da
empresa que detém o conhecimento sobre processos de negdcios, sobre o mercado
em que atua, ou sobre os clientes, que sera transformado em vantagem competitiva. O
ser humano é o principal e imprescindivel agente para uma eficiente implementacéo
da Gestao do Conhecimento, dada a capacidade de uma organizagdo em converter o
conhecimento tacito em conhecimento explicito e vice-versa. Desta forma entendemos
que a competitividade das organizacbes € resultado do conhecimento, da
produtividade e da aplicacdo das praticas da Gestdo do Conhecimento.

Neste artigo busca-se evidenciar quais as praticas da gestdo do conhecimento
utilizadas pelos gerentes das unidades do Servigo Social da Industria (Sesi) e do
Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial (Senai) do estado do Parana ressaltando
0 seu alinhamento a estratégia organizacional.

Assim, caracteriza-se este estudo como uma pesquisa quali-quantitativa
exploratéria com uma abordagem processual e contextual estruturada em trés partes:
A fundamentacéo teérica, onde é caracterizado o contexto qualitativo em funcdo da
andlise dos relatérios e planos de agdo da organizagdo, posteriormente serdo
apresentados os métodos de pesquisa e finalizando com a analise dos resultados
obtidos e as consideracdes finais.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CONHECIMENTO

A partir dos dados obtém-se as informacdes, e estas sdo frutos dos dados
dentro de um contexto especifico. Os dados sdo um conjunto de fatos isolados
referentes a determinados eventos. Descrevem apenas aquilo que ja aconteceu. Nao
fornecem julgamento para a tomada de decisbes, mas sdo essenciais para as



206

organizacoes, pois é a matéria prima que conduz a informacdo. A informacdo se da
gquando se agrega valor aos dados. Para tal, eles devem ser categorizados, analisados
e condensados. Os erros sdo eliminados e, na medida do possivel, devem ser
resumidos para que a informacdo extraida possa ser precisa. A partir da analise e
interpretacdo destas informacgdes é que surge o conhecimento. O conhecimento entdo
€ a informacéo trabalhada segundo critérios especificos (DAVENPORT et. al., 2000).
O valor do conhecimento esté ligado a forma como as informagdes foram interpretadas
e a tecnologia da informacédo pode oferecer suporte para esse processo (SVEIBY,
1998).

Probst, Raub e Romhardt (2002) alertam para a necessidade do
desenvolvimento de uma abordagem integrada entre dados, informacbBes e
conhecimento, reconhecendo a relacdo entre esses elementos. Destacam que o
conhecimento € adquirido com o tempo, quando a soma das informagfes sédo reunidas
e interpretadas. Nesse contexto, € necessaria uma boa estruturacdo dos dados para
gque assim, possa ser extraida a informacgéo e gerar conhecimento.

Nonaka e Takeuchi (1997) mostram que, apenas 0 conhecimento pode ser
uma fonte segura para a vantagem competitiva neste mercado de grandes incertezas.

Davenport e Prusak (1999, p.6) ainda conceituam o conhecimento como:

Uma mistura fluida da experiéncia condensada, valores, informacao
contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma
estrutura para a avaliacdo e incorporacdo de novas experiéncias e
informacdes. Ele tem origem e é aplicado na mente dos
conhecedores. Nas organizagfes, ele costuma estar embutido n&do
s6 em documentos de repositérios, mas também em rotinas,
processos, praticas e normas organizacionais.

Para Terra (2000), o conhecimento € a informacéo interpretada, de tal forma
gue a transferéncia simples de informacdo ndo configura em aumento de
conhecimento ou competéncia. Sem o conhecimento ndo ha inovagdo, e sem
inovacdo, ndo ha éxito no meio organizacional. Percebe-se entdo que ambos séo
interdependentes e necessérios para agregar valor a indastria.

2.2. CRIACAO DO CONHECIMENTO

Para definir a criagdo do conhecimento dentro da industria, é necessario se
fazer antes a apresentacdo dos tipos de conhecimento existente, pois ele esta
presente tanto nas organizacfes, quanto nas pessoas. Neste sentido, aborda-se o
conhecimento tacito e explicito.

O conhecimento tacito se refere ao informal, presente nas pessoas, e 0
conhecimento explicito € o formal, mantido e compartilhado através de diversas
formas.

Polanyi (1967) o precursor dos estudos na area define o conhecimento tacito
como pessoal, intransferivel e especifico a um contexto, sendo este de dificil
formulacdo e comunicacéo.
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Com base em Polanyi, Nonaka e Takeuchi (1997, p.67) compreendem o
conhecimento tacito da seguinte forma:

O conhecimento tacito, [...] ndo é facilmente visivel e explicavel. Pelo
contrario, € altamente pessoal e dificil de formalizar, tornando-se de
comunicacdo e compartilhamento dificultoso. As intuicbes e os palpites
subjetivos estdo sob a rubrica do conhecimento tacito. O conhecimento
tacito esta profundamente enraizado nas ac¢des e na experiéncia corporal
do individuo, assim como nos ideais, valores ou emocdes que ele
incorpora (NONAKA e TAKEUCHI 1997, p.67).

Sveiby (1998) complementa que o conhecimento pratico é, em grande parte,
tacito e Choo (2003) afirma que o conhecimento tacito é um conhecimento néo
codificavel e de dificil difuséo.

J& o conhecimento explicito é visto como expresso em palavras, nimeros ou
sons e compartilhado na forma de dados, férmulas cientificas, recursos visuais, fitas
de 4udio, especificagdes de produtos ou manuais. O conhecimento explicito pode ser
rapidamente transmitido aos individuos, formal e sistematicamente (NONAKA e
TAKEUCHI 1997).

2.3. GESTAO DO CONHECIMENTO E SUAS DEFINICOES

A gestdo do conhecimento refere-se a criacdo, explicitacdo e disseminacao de
conhecimentos no ambito da organizagdo. Como toda &rea em expansao, a gestdo do
conhecimento recebe diversas definicbes baseados em modelos, ou referenciados em
estudos de casos existentes. Ressalta-se que, a Gestdo do Conhecimento (GC) se
diferencia do conceito de Gestdo da informacdo (Gl). Cianconi (2003) coloca que
muitas organizagdes implantam a Gl sob a denominacdo de Gestado do Conhecimento.
O autor demonstra que isto se da pelo fato de que as organizacdes estdo focadas
apenas na captura, registro e acesso do conhecimento explicito, excluindo os
aspectos relacionados ao conhecimento tacito e a criagdo do conhecimento.

A gestdo da informacdo atua como um guia para a tomada de decisédo
gerencial. Sua qualidade reflete diretamente na qualidade da decisdo. O bom gerente
toma sua decisdo pautada nas informacdes. Quanto melhores forem as informagoes,
menores serao 0s riscos provenientes da decisdo tomada”. (MOREIRA; NUNES, 2004,
p.4). A Gl refere-se ao conhecimento que pode ser coletado, processado e
administrado, por isso foi incorporada as amplas questdes que a gestdo do
conhecimento contempla.

Segundo Probst, Raub e Romhardt (2002) para sobreviver e competir na
“sociedade do conhecimento”, as empresas devem saber administrar seus ativos
intelectuais, pois 0 conhecimento é o Unico recurso que aumenta com 0 uso. Em
virtude disso, as organizacbes necessitam descobrir maneiras de identificar, captar e
usufruir do conhecimento existente na mente dos seus colaboradores, convertendo-o
em resultados para a organizacéo.

Destaca-se entdo, os gerentes de nivel tatico, onde estes sao colocados no centro
da gestdo do conhecimento, posicionando-se na intersecdo dos fluxos vertical e
horizontal de informac8es dentro da empresa, servindo como ponto estratégico entre o
planejamento de nivel estratégico e o planejamento de nivel operacional e, assim,
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apresentando condicBes de abordar os dois tipos de conhecimento, o tacito e o
explicito. O aprendizado com as proprias experiéncias conduz o gerente a analisar 0s
sucessos e fracassos da organizagdo, avaliando-os sistematicamente e disseminando
amplamente os ensinamentos resultantes desse processo para os colaboradores.

2.3.1 Praticas de gestdo do conhecimento

Entende-se que a competitividade das organizacdes € resultado do
conhecimento, da produtividade e da aplicacdo das praticas da Gestdo do
Conhecimento.A figura 1 apresenta um modelo que coloca o conhecimento, as
praticas da gestdo do conhecimento e a produtividade como os agentes propulsores
da competitividade.

Figura 1 — Praticas da gestdo do conhecimento como influéncia na competitividade.

CONHECIMENTO

PRATICAS DA GC PRODUTIVIDADE

COMPETITIVIDADE

Fonte: Os autores — adaptado de Gaertner Gruoup (1998)

Vérios autores (Drucker, 1993; Davenport et al., 2004; Staples et al., 2001;
Holsapple, 2008, etc.) afirmam que boas iniciativas e praticas de gestdo do
conhecimento contribuem para a sustentabilidade das vantagens competitivas das
organizacdes que as empreendem.

Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que a real efetivacdo da criacdo do
conhecimento é adotando praticas gerenciais.

Na percepcdo de Probst, Raub e Romhardt (2002), as melhores praticas “Sé
podem ser disseminadas através de diferentes areas da empresa se houver
compartilhamento e distribuicdo sistematicas de conhecimento”. E necessario
sistematizar este processo identificando, registrando e posteriormente disseminando
as melhores préticas.

Apresenta-se a seguir, uma revisdo bibliografica sobre algumas préticas
abordadas na pesquisa para uma melhor contextualizacédo do assunto.

Davenport (2004) nos mostra que a industria precisa ter o conhecimento a
respeito de seus clientes de modo a criar condigcbes de oferta de produto e servigos
adequados as suas necessidades.
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A gestdo de relacionamento com os clientes, conforme Plata (2001), ndo € um
produto ou servico especifico, mas uma estratégia cujo propoésito € transformar os
processos de negocios para conservar e conseguir mais clientes, apoiadas nas
ferramentas tecnoldgicas. Por isso, pode-se afirmar que a gestao de relacionamento
com o cliente eficiente na organiza¢do podera conduzi-la ao éxito.

Foruns e Encontros para Discussdes sdo espacos para compartilhamento de
informacg0des e discussfes homogeneizadas de ideias e experiéncias que contribuirdo
para o desenvolvimento de competéncias e para o aperfeicoamento de processos e
atividades da organizacgéo.

E por si s6, uma ferramenta aplicada para promover debates por meio de
mensagens publicadas abordando, de preferéncia, uma mesma questao.

De acordo com Raupp e Beuren (2007) h4 uma grande preocupacdo das
organizacdes, em particular as incubadoras, de gerar, difundir e compartilhar
informacBes e conhecimentos. Os autores mostram, como resultado da pesquisa
realizada nas incubadoras filiadas a ANPROTEC, que, o maior grau de importancia
nas empresas € as palestras, reunides, encontro e discussoes.

Portais de Conhecimento Segundo Terra (2000), os portais de conhecimento
corporativos, também chamados de EIP's (Enterprise InformationPortals), s&o
aplicacdes visualmente similares aos portais encontrados na Internet. Porem, estes
portais se destacam devido as aplicacbes mais complexas que encontram justificativa
no apoio a misséo, as estratégias e aos objetivos da organizacdo colaborando assim
para a criacdo e o gerenciamento de um modelo de negdcios. O principal objetivo é
promover a eficiéncia e vantagem competitiva para a organizacdo. Busca-se entdo
apresentar a informacéo por um unico ponto de acesso, que lhe confere o signo de
“portal”, disponibiliza aplicacbes e informacdo personalizadas, essenciais para a
tomada de decisGes nos niveis estratégico, tatico e operacional.

Um portal pode agregar as informacdes de dentro (entre os departamentos) e
fora da empresa (clientes, parceiros, fornecedores), otimizando 0s recursos,
estabelecendo padrdes e metodologias unificados, minimizando custos.

A Gestéo Eletronica de Documentos também é conhecida como GED. “O GED
visa gerenciar o ciclo de vida das informacdes desde sua criagdo até o seu
arquivamento. As informa¢des podem, originalmente, estar em midias analdgicas ou
digitais em todas as fases de sua vida. Podem ser criadas em papel, revisadas no
papel, processadas a partir de papel e arquivadas em papel” (KOCH, 2002).

A GED envolve todas as atividades relacionadas ao controle e acesso do
acervo documental da inddstria.

Davenport e Prusak (1999) afirmam que a gestdo eletrbnica de documentos
sdo repositorios de conhecimento explicitos e estruturados.

Todos os sistemas de GED dedicam-se a dimensé&o explicita do conhecimento,
concentrando-se na sua codificacdo e transferéncia (CARVALHO 2000).

A Memoria Organizacional (MO) precisa ser socialmente construida, mantida e
administrada. Ela € um componente importante nas iniciativas de Gestdo do
Conhecimento (GC), e é um instrumento de retencdo do conhecimento da
organizacao, contribuindo assim para o aprendizado por meio de experiéncias
passadas dando sustentag&o aos processos decisorios futuros (MENEZES, 2006).
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Moresi (2006) afirma que a memdria organizacional é necesséria para o
armazenamento e manutencdo do conhecimento, contribuindo assim para a
efetividade organizacional.

Conclui-se entdo, nessa visdo simplificada que a MO refere-se a um
mecanismo que possibilita o armazenamento continuo e a manipulagdo do
conhecimento organizacional que futuramente pode ser utilizado para tomada de
decisdo, direcdo, controle, reestruturacdo, comunicacdo, planejamento, motivacao,
entre outras atividades.

Na visdo de Poulter (1994) uma biblioteca virtual esta ligada com o conceito de
acesso, por meio de redes, a recursos de informacao disponiveis em sistemas de base
computadorizada, normalmente remotos.

Na busca por uma explicacdo para os impactos da tecnologia na geracéo,
publicacéo e disponibilidade de documentos com base na tecnologia do computador,
Landoniet al (1993) refazem a historia da biblioteca. Ao referirem-se a biblioteca
eletrbnica dizem ser esta a biblioteca do futuro, pensada como uma nova estratégia
para o resgate de informacdes, onde o texto completo de documentos esté disponivel
on-line. Tal biblioteca pode ser acessada remotamente de uma localidade, por meio de
uma rede de computadores, favorecendo a acessibilidade universal.

A rede de especialistas dentro de uma organizacéo tem o objetivo de analisar e
validar as informacdes para uma tomada de decisdo mais precisa. Esta mesma rede
utiliza-se de networking e de ferramentas para identificacdo de especialistas nas areas
de competéncia da industria para realizacdo de um determinado projeto/trabalho.

As redes internas de gestdo do conhecimento se desenvolvem através do
mapeamento do conhecimento dos especialistas, combinado com a criacdo de
ambientes apropriados para compartilha-lo. Sua finalidade inicial é maximizar a
aplicacdo do conhecimento individual agregando-o aos objetivos da organizacao.
Estas redes sao principalmente intra organizacionais, embora possam até cruzar

limites nacionais (TOMAEL, 2005).

As redes de especialistas reunem preferentemente individuos, nao
organizacoes. O convite para se juntar a rede é baseado na especialidade em uma
area particular.

A missdo da Universidade Corporativa é formar e desenvolver os talentos
humanos na geréncia dos negoécios, promovendo a gestdo do conhecimento
organizacional (incluindo geracédo, assimilacdo, difusdo e aplicagdo). Seu principal
objetivo é o desenvolvimento e a instalacdo das competéncias profissionais, técnicas e
gerenciais consideradas essenciais para a viabilizacdo das estratégias da
organizacao. Entretanto, para defini-las, é fundamental que a empresa identifique qual
€ a sua competéncia empresarial. Ou seja, aquela competéncia que realmente
constituird seu diferencial competitivo e sera responsavel pelo seu sucesso. (EBOLI,
1999).

Os programas de treinamento a distancia, segundo o dicionério Fernunterricht,
€ um método racional de partilhar conhecimento, habilidades e atitudes, através da
aplicacao da divisao do trabalho e de principios organizacionais, tanto quanto pelo uso
extensivo de meios de comunicacdo, especialmente para o propdsito de reproduzir
materiais técnicos de alta qualidade, os quais tornam possivel instruir um grande
namero de estudantes ao mesmo tempo, enquanto esses materiais durarem. E uma
forma industrializada de ensinar e aprender.(PETERS 1973).
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Atualmente, as industrias se destacam buscando diferenciais competitivos.
Este diferencial vem do conhecimento de pessoas que, inicialmente, atuam na gestao
destas indastrias. A mentoria, ou mentoring esta presente em toda a evolucado da
humanidade (VAN COLLIE, 1998). Sabe-se que, ao aprender por imitacdo, o ser
humano necessita de um modelo para nele se espelhar.

Mentoring consiste em reunir uma pessoa experiente e habil, em uma area
especifica, com outra menos experiente, com o objetivo de que esta Ultima cresca e
desenvolva habilidades especificas. (HILLESHEIM, 2006).

O mentor definido por Kram e Isabella (1985) como aquele que apoia ou facilita
a exposicdo e a visibilidade organizacional do mentorado, assumindo a
responsabilidade pelo desenvolvimento, orientagdo e aconselhamento do jovem
profissional.

O coaching é um processo de treinamento diferenciado, o qual possibilita
maiores oportunidades de aprendizado e um foco maior no trabalho, gerando
beneficios para a organizacdo e para o individuo. Esta prética se baseia na ideia de
que para conseguir resultados as pessoas precisam do apoio de outras pessoas.
Logo, o desenvolvimento de cada pessoa passa a ser visto como um processo
continuo e de responsabilidade de todos.

A adocdo do coaching no ambiente organizacional levou a formacdo de
profissionais na incorporacdo de novos habitos que permitiram melhorar e
potencializar o desempenho. O verdadeiro coaching apresenta a ideia de que todos
podem mudar crescer e aprender continuamente.

Dentre as organizagdes modernas, ha a necessidade primaria de cooperacéo
(CHIAVENATO, 2000). E por meio da interagdo e cooperacdo com as organizacdes
que os seres humanos conseguem se superar e atingir os objetivos comuns.

Uma melhor pratica é, simplesmente, 0 método ou processo que representa a
forma mais eficaz de se atingir um objetivo.

Prochno (2004) evidencia o crescimento dos estudos de transferéncia das
melhores praticas nos ultimos anos. Essa ocorréncia se deu a partir de fenbmenos
como o aumento da importancia das redes organizacionais, a expansao geogréfica
das organizacg0es, e o0 uso disseminado do benchmarking como uma fonte de melhoria
do desempenho.

As Melhores Praticas (MPs) sdo uma evolucdo do Benchmarking, elas séo o
benchmarking interno - o processo de identificar, compatrtilhar e usar o conhecimento e
praticas dentro da sua propria organizacdo (O'dell; Grayson, 2000).

O benchmarking € uma pratica fundamental para as industrias. Esta pratica tem
por objetivo promover a inovacdo, o conhecimento e a mudanga dentro do ambiente
de trabalho, aperfeicoando os processos, produtos e servigos, além de exigir
comprometimento e tomada de decisdes.

De acordo com o pensamento de Garvin (2001) benchmarking € um processo
de aprendizado com os outros, possibilitando assim o estudo dos processos do modo
como sdao realizados. Tal pratica baseia-se na identificacdo das organizacdes que
possuem as melhores praticas e na analise comparativa de desempenho destas
praticas com as desenvolvidas dentro da propria empresa.
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Spendolini (1994) traduz o benchmarking como uma ferramenta que contribui
para que as industrias identifiquem as melhores préticas dos concorrentes e que
assim, traduzam estes resultados em melhorias para si. Esta ferramenta consiste em
medir 0s processos produtos e servicos de uma organizacdo e, compara-los com os
de outras empresas.

O termo utilizado, Balanced Scorecard (BSC), reflete o equilibrio entre os
objetivos de curto e longo prazo, entre medidas financeiras e ndo financeiras, entre
indicadores de tendéncias e ocorréncias e entre perspectivas interna e externa
(KAPLAN e NORTON, 1997, p. 7).

O BSC é uma ferramenta de gestdo usada para definicdo de indicadores de
desempenho baseada no pressuposto de que a estratégia de uma organizagédo deve
ser traduzida em indicadores que possam ser entendidos e trabalhados pelos seus
membros e que tenham relacionamento direto e objetivo com a criacdo de valor dos
ativos tangiveis e intangiveis das empresas (REIS, 2008).

O BSC focaliza o desempenho organizacional sob quatro perspectivas:
financeira, do cliente, dos processos internos e de aprendizado e crescimento. Estas
perspectivas estdo alinhadas em uma cadeia de causa e efeito que por fim efetiva o
sucesso.

A préatica de BSC deve manter um ciclo alinhado a gestdo do conhecimento,
fomentando assim todas as perspectivas do BSC de forma a manter o propdsito de
atingir os objetivos planejados.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para o desenvolvimento do trabalho buscou-se o método de pesquisa
gquantitativa e qualitativa, com uma abordagem processual e contextual. Pettigrew
(1987), diz que a pesquisa de carater contextual e processual explica caracteristicas e
situacBes holisticas de um organismo ou processo no seu contexto. Transforma a
andlise dos dados de maneira sistémica ao invés de dividir os conjuntos limitando as
variaveis isoladas de seus contextos.

A pesquisa foi de forma optativa baseada em um questionario com alternativas
respondido entre os dias 14 e 15/09/11, visando & obtencdo de respostas que
atendessem aos objetivos do levantamento. Considerado o método mais adequado
para captar manifestacdes conscientes dos entrevistados, seus conhecimentos sobre
o tema e utilizag@o, como técnica de amostragem para uma populacdo de 31 gerentes
do Sesi e Senai do estado do Parana.

Também, foi utilizada uma reviséo bibliogréfica caracterizada como qualitativa
em funcdo dos objetivos e como descritiva e em fungdo dos seus procedimentos
técnicos, contidas no escopo dos Relatérios e Plano de Acdo do Sesi e Senai.

Destaca-se que o Sesi/Senai foram criados para atender a uma necessidade
premente: a formacdo de mao-de-obra e a ac¢bes sociais para o trabalhador da
industria. Ao fim da década de 1950, o Sesi/Senai j4 estavam presentes em quase
todo o territorio nacional.
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O Modelo de Gestédo do Sesi e Senai no Parand é tido como instituicao juridica
de direito privado, vinculada a Federacdo das Industrias do Estado do Parana - FIEP.
A gestdo do Departamento Regional do Parana é exercida pelo Diretor Regional do
Senai Parana e Superintendente do Sesi, e desenvolvem atividades de Educacéo e de
Servicos técnicos e tecnoldgicos por meio de 44 unidades presentes no territorio
estadual.

4. ANALISE DOS DADOS E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

As questbes foram criadas de acordo com as préaticas associadas ao critério
informacéo e analise, préticas associadas ao critério gestdo das pessoas, praticas
associadas ao critério gestado de processos, praticas associadas ao critério resultados
da organizacao.

Na avaliagdo dos gerentes, houve 12 préaticas desconhecidas por algum dos
gerentes (31 gerentes). As préaticas associadas ao critério gestdo das pessoas foram
as que mais tiveram desconhecimento como pratica de Gestdo do Conhecimento. Das
sete préticas pesquisadas neste contexto, cinco pelo menos ndo sédo conhecidas por
algum dos gerentes.

A prética mais conhecida foi o programa de treinamento a distancia, com uma
aceitacdo de 100% dos gerentes pesquisados e tendo uma aplicabilidade de 97%
entre eles, seguido da valorizar e premiar com um conhecimento de 97% e
aplicabilidade nas unidades operacionais de 87%. Felizmente percebe-se que estas
duas praticas mais difundidas dentro das unidades Sesi/Senai sdo praticas associadas
ao critério gestdo das pessoas, as quais fortalecem o vinculo do colaborador na
instituicdo. Segundo, Roberto Sgrott, Gerente de uma das Unidades Sesi/Senai, em
relacdo aos cursos de EAD primeiramente ha uma sensibilizacdo dos funcionérios a
esse método de ensino, seguido da escolha do curso sendo a Ultima etapa a
oportunidade da sua realizacdo. Por sua vez, Marcondes, Gerente de outra unidade
diz que a premiagdo e a valorizacdo dos funcionarios possibilita a melhoria na
autoconfianca, dando prazer na continuidade das acdes realizadas.

Entre as mais conhecidas temos também o Balance ScoreCard, que apoia a
tomada de decisdo de todas as unidades e serve para associar 0s critérios de metas
ao sistema FIEP e é utilizada por 87% de todos os gerentes pesquisados.

Entre as praticas de menor aplicabilidade temos os Repositérios de
Conhecimento com licbes aprendidas. Estas sdo conhecidas por 87% dos
pesquisados, porém utilizado por somente 16% da amostra seguida do Banco de
competéncias que é conhecida por 97% mas utilizado somente por 19%. Para
finalizar, o desenvolvimento de trainees, é uma pratica conhecida por 100% dos
pesquisados, porem utilizadas somente por 23% das unidades. Isso se da porque o
programa trainee do sistema FIEP, mantenedor do Sesi/Senai ndo por foco estratégico
manter trainees em todas as unidades, deixando-os no departamento regional para
desenvolver suas competéncias estratégicas. Dener, Gerente de Unidade, cita como
uma das maiores dificuldades de utilizar o repositério de conhecimento, a falta do
gerenciamento eletrénico de documentos, e quanto ao programa de trainnes, a

Gerente Tania diz que o processo é centralizado no Setor de RH.

Entre as praticas com menor conhecimento entre os gerentes das unidades
estdo a Participacdo em Eventos, esta porgue ndo se via como uma pratica de gestao
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do conhecimento, e sim, uma atividade do setor de eventos. A biblioteca virtual e o
repositério de conhecimento com licBes aprendidas. Estre estas trés praticas menos
conhecidas, o repositorio foi visto como gargalo, pois ndo ha uma preocupacédo de
mapear as competéncias individuas para alavancar a organizacdo em situacdes ja
vivenciadas, proporcionando com isso, o retrabalho.

A partir dos resultados apresentados pode-se, em termos gerais, criar um
panorama visual do Sesi/Senai para posicionar a instituicdo a fim de melhor adotar a
gestdo do conhecimento como pratica de trabalho. Foi percebido um alto grau de
conhecimento e integracdo entre 0os pesquisados e uma visdo Unica por parte de todos
sobre os objetivos das instituices.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Foi possivel observar que as Praticas do Conhecimento sdo, na sua maioria,
conhecidas pelos Gerentes, porém nao aplicadas plenamente. Como entendemos que
a competitividade das organizacdes é resultado do conhecimento, da produtividade e
da aplicacdo das praticas da Gestdo do Conhecimento, a competitividade das
Unidades pode ser comprometida segundo analise tedrica deste assunto.

Muito pode ser explorado a partir do tema, pois a Gestdo do Conhecimento
perpassa todos os setores das organizacdes. Como sugestao o numero de préaticas de
gestdo do conhecimento pode ser aumentado eainda, apds aplicacdo efetiva das
praticas sugeridas na pesquisa verificarem o retorno para as unidades em termos de
produtividade, advindo da competitividade e da aplicacdo da Gestdo do
Conhecimento.
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