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Resumo

O desafio da gestdo de pessoas no mundo contemporaneo é gerar riqueza nos debates e reflexdes no
cenario global quanto ao novo paradigma, a gestao do capital intelectual. A gestdo do conhecimento passa
a ser visto como parte da gestdo do capital, como ativo intangivel e estratégico ja que cria valor as
organizagdes. As praticas de gestdao do conhecimento estdo atreladas a criagdo do valor individual e coletivo
no ambiente de trabalho. O presente artigo tem como objetivo geral relatar a percepcao da gestao do
conhecimento de uma unidade de microcrédito atuante na jurisdicdo de Mossord/RN. Serd apresentado um
breve histdrico sobre a gestdo de pessoas nas organiza¢ées; finalizando com uma reflexdo a cerca da gestao
do conhecimento e sua perspectiva na contemporaneidade.

Palavras-chave: Capital Intelectual; Gestdo do Conhecimento; Gestdo de Pessoas; Processo SECI.
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Abstract

The challenge of managing people in today's
world is to generate wealth in the debates and
reflections on the global stage as the new
paradigm, management of intellectual capital.
Knowledge management is seen as part of the
capital management, as intangible assets and
strategic as it creates value to organizations.
Knowledge management practices are linked to
the creation of individual and collective value in
the workplace. This article has the general
objective to report the perception of knowledge
management of Microcredit unit active in the
jurisdiction of Mossoré/RN. A brief history of the
management of people in organizations will be
presented; ending with a reflection about the
management of knowledge and perspective in
contemporary times.

Keywords: Intellectual Capital; Knowledge
management; People management; SECI process.

1 INTRODUCAO

O mercado estad inserido em um cenario feroz,
cada dia mais hostil e evolutivo. Dentro dessa
nova perspectiva de cendrio, surgem paradoxos
quanto ao valor, e nenhuma empresa, mesmo as
consolidadas, estdo longe desse paradoxo de
mercado aspero. A submissdo a que se devem as
empresas para continuar vivas dentro do
paradoxo do mercado atual chama-se
conhecimento. O conhecimento passou a ser
parte do ativo organizacional das empresas, pois
é um agente transformador, gerenciador de
diferencial competitivo.

Partindo dessa conjuntura, os aspectos ligados a
gestdo do conhecimento dos colaboradores e
todo o processo produtivo tém ganhado bastante
expectativa de interesse, haja vista que sdo
influenciadores no que diz respeito a criagdo de
valor nas empresas. Ndo obstante das realidades
passadas é notdério que as empresas precisam
estar em constante movimento de inovacdo e
desenvolvimento, afinal, se pudermos esclarecer

os paradoxos, o mundo parecerad diferente e
menos ameacgador. Para o autor, o conhecimento
é inerentemente paradoxal, pois é formado do
que aparenta ser dois opostos (NONAKA,
TAKEUCHI, 2008).

A Gestdo do Conhecimento quando trabalhada de
forma estratégica é um recurso participante do
ativo de uma empresa. Toda experiéncia e
informacdo gerada por um individuo dentro de
determinada d4rea de seu dominio se
compartilhada, e se trabalhada de forma
estratégica e competitiva se transformara em um
novo ativo organizacional.

Ha uma exigéncia intrinseca na busca constante
por mais informacdo e conhecimento o que
requer o desenvolvimento de habilidades
especificas. Partindo do pressuposto da
importancia das pessoas e suas atuacdes como
atores no processo de geracdo de valor em
funcdo do conhecimento que cada um dispde
para as organizacoes, a gestdo do conhecimento é
um esforco para tornar disponivel todo e
gualquer conhecimento, para que todos possam
deleitar quando da necessidade, como forma de
ampliar e aprimorar o desempenho do capital
humano dentro das organizagdes (BASSETTO,
2013).

Dessa forma o objetivo geral deste artigo é relatar
a percepcdo do trabalho quanto a gestdo do
conhecimento de uma Unidade de Microcrédito
atuante na jurisdicdo de Mossoré/RN. Sera
apresentado um breve histérico sobre as pessoas
nas organizag¢des; finalizando com uma reflexao a
cerca da gestdo do conhecimento e sua
perspectiva.

2 BREVE HISTORICO SOBRE AS PESSOAS NAS
ORGANIZACOES

Com o advento da globalizagdao, o mundo vivencia
um processo de transformacbes organizacionais
gue afetam os paises de diferentes formas. No
inicio do século XX, surgem os primeiros estudos
voltados para a drea de gestdo de pessoas,
clarividente ainda ndo denominada de Gestdo de
Pessoas, mas ficando conhecida como
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Administracao Cientifica, que estava “preocupada
em aumentar a eficiéncia da industria por meio,
inicialmente, da racionalizacdo do trabalho do
operério” (ANDRADE; AMBONI, 2011).

A partir do inicio do século XX, a organizacdo
eficiente do trabalho nas empresas tornou-se a
base do desenvolvimento da teoria e da pratica
da administracdo. Muitas pessoas e grupos
participaram desse processo. Eram pesquisadores
e estudiosos, como Frederick Taylor, industriais,
como Henry Ford; executivos, como Henri Fayol;
cientistas, como Max Weber. Essas pessoas
formam a chamada escola classica da
administracdo (MAXIMIANO, 2000). Nos estudos
no inicio do século XX, o foco eram as pessoas,
mas as pessoas como parte do processo, como
“as maquinas vivas” do processo de producdo e
dentro das organizagdes (MAXIMIANO, 2000;
ANDRADE; AMBONI, 2011).

2.1 Do Homem Maquina ao Homem “Humano”
(social)

Uma alternativa ao homem operacional fora
sugerida pela primeira vez nos estudos de
Hawthorne no comego da década de 1930, tido
como o inicio da escola das Relagdes Humanas, a
qual via o homem como um ser mais complexo,
ndo se limitava ao que supunham os tedricos
tradicionais. Nas proposi¢des de Taylor, Fayol,
Ford e Weber, a Unica preocupacdo basica é o
desempenho dos recursos e processos na
produgdo organizacional, seja de uma sé tarefa
ou de toda a empresa. Naquele momento as
pessoas ndo sdo negligenciadas. No entanto, sdo
consideradas em primeira instdncia como
recursos de producdo (ANDRADE; AMBONI, 2011;
MAXIMIANO, 2000).

Estudar apenas o0s processos operacionais, o
tempo, as técnicas, como fim para a ampliagdo da
eficiéncia organizacional ndo era suficiente, a
engenharia do processo e a reengenharia
passaram a serem fontes esgotdveis de pesquisa
para aprimoramento do processo. O estudo do
homem maquina passava a ser substituido pelo
estudo do homem humano, o homem social. Um
homem social é um ser complexo cujo

comportamento ndo pode ser reduzido a um
esquema simples e mecanicista, como fez Taylor
(ANDRADE; AMBONI, 2011).

2.2 O Homem e o Grupo Social Inserido

Partindo do estudo do homem social e esse sendo
inserido em grupo, mesmo que pequenos grupos,
sempre foi evidente que a administracdo nao iria
muito longe se as pessoas nao fossem
consideradas em sua totalidade. O homem social
é motivado pela organizagdo por meio da
satisfacdo de suas necessidades (MAXIMIANO,
2000; ANDRADE; AMBONI, 2011).

Dessa forma o estudo do homem inserido dentro
de um grupo e de uma organizacdo, faz crescer a
demanda pelo estudo com enfoque no
comportamento em duas vertentes. A primeira
vertente ou ramo abrange as teorias sobre o
comportamento das pessoas como individuos:
suas caracteristicas pessoais. E a segunda
vertente abrange as teorias sobre o
comportamento coletivo nas organizagoes,
cobrindo temas como clima e cultura
organizacional e grupos informais (MAXIMIANO,
2000).

Para Andrade e Amboni (2011 p.81) “o homem
ndo podia desenvolver a tarefa sem antes ter
participado da discussdo sobre o modo como ela
deveria ser desenvolvida”. Bem como ainda
completa tal pensamento expressando que, “a
participacao variava de acordo com a situagcao e

com o padrdo de lideranga adotado”.

2.3 Mudangas e Desafios Culturais

A globalizagdo fez com que o conceito de cultura
fosse trazido as ciéncias administrativas, para que
as multinacionais em processo de expansao
geografica pudessem reproduzir suas estruturas
em outros paises, para que dessa forma
obtivessem mais vantagens comparativas, para
assim buscar um novo arranjo organizacional ou
mudanca de crencas e valores (FLEURY, 2002).
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A cultura passa a existir dentro da organizacao
guando fica percebido pelo individuo que existe
correspondéncia entre os significados por ele
atribuidos ao objeto e os significados atribuidos
pelos outros, isto é, existe o compartilhar de um
mesmo senso comum sobre a realidade (FLEURY,
2002). No inicio da vida de uma organizacdo, a
cultura é basicamente formada pelos valores e
percepcdes do grupo fundador. Tal grupo vai
contratando novos colaboradores para cumprir
determinadas tarefas e fungdes, disseminando e
seguindo os valores e percep¢bes ainda dos
fundadores, esses valores sao consolidados como
corretos e forma a Cultura Corporativa Inicial
(RESENDE NETO, 2010).

No ambiente organizacional de forma geral o
encontro de duas ou mais pessoas
compartilhando seus conhecimentos, valores,
crengas, dentre outras coisas, regidos sempre
para um determinado fim faz surgir os primeiros
indicios de cultura. Dessa forma, cultura entdo é o
conjunto de crencas que regem o cotidiano
dentro das organizacdes. E a conjuntura social,
representacdo mitica e religiosa que rege o
conhecimento, as habilidades e as atitudes dentro
dos ambientes organizacionais.

Diante de determinados acontecimentos, fatos e
fendbmenos, a gestdo de pessoas em seus estudos,
passou a analisar e avaliar para fins de explicacao,
previsdo e controle, o comportamento humano
dentro das organizacGes, como forma de estudar
a motivacdo, causa ou efeito que impulsionam
algumas atitudes em seus colaboradores. O
estudo do Comportamento Organizacional é o
estudo do conjunto de acgles, atitudes e
expectativas humanas dentro do ambiente de
trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2006).

2.4 Gestao do conhecimento

No ambiente organizacional, as discussdes sobre
gestdo do conhecimento foca a importancia que a
mesmo tem para a administracdo e busca
contextualizar a sua aplicacdo no dia-a-dia das
organizagdes. Tais discussdes fazem com que a
criacao do conhecimento dentro das organizacdes
seja uma das formas de ampliar a eficiéncia

organizacional. Foi em meados da década de 90
do século passado, que as organizacdes passaram
a propor mudangas com foco nesse novo pensar,
e foi verificado nagquele momento os primeiros
passos para viabilizar a expansdo dos
conhecimentos dentro dessas organizagdes
(OLIVEIRA, 2010).

A gestdo do conhecimento veio a tona devido a
preocupacdo com toda a esfera informacional
crescente que envolvia o cenario dessa que era a
nova area de estudos. Area que tratava de
desenvolver consciéncia sobre a relevancia da
informacdo para a sociedade, o que demandou
um novo conjunto de habilidades para o uso
eficiente e eficaz da informacdo (BASSETTO,
2013). As organizagOes passam a refletir uma
nova o6tica de gerenciamento, repensando suas
estratégias, tendo em vista a necessidade de
manterem-se competitivas, e com perspectivas
de crescimento no mercado em que estdo
inseridas (OLIVEIRA, 2010).

Ha uma dificuldade para acompanhar como o
conhecimento modifica a economia em funcdo
das diferentes formas que ele pode assumir, pois
essa revolugdo causada pela Gestdo do
Conhecimento modificard tudo aquilo que tocar,
para a nova perspectiva organizacional “o
conhecimento tornou-se o principal ingrediente
do que produzimos, fazemos, compramos e

vendemos” (PIMENTA, 2010).

Diante de uma economia que se tornou incerta, a
fonte certa de vantagem competitiva duradoura é
o conhecimento. E a partir das transformacgdes
qgue vao ocorrendo no mercado, as tecnologias
proliferam, a concorréncia multiplica-se bem
como os produtos tornam-se “obsoletos” mais
rapidamente e o que tornara as empresas bem-
sucedidas é a criagdo consistente de novos
conhecimentos, de forma disseminada e
massificada dentro da organizagdo, o agregando
em novos produtos e novas tecnologias
(NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

No atual contexto das organiza¢Ges modernas, ha
uma expectativa para com os colaboradores,
onde se espera que sejam competentes em
informacdes, sobretudo para que as tarefas sejam
executadas visando sempre o alto padrao da
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producdo em exceléncia, trazendo sempre as
empresas  resultados que superem  as
expectativas, competindo a organizagdo criar
condicdes favoraveis para que haja internamente
uma cultura de apoio, compartilhamento e
suporte em atividades, tendo sempre em vista a
necessidade do estimulo a socializacdo
(BASSETTO, 2013).

As novas empresas nascem baseadas em
informacdes, transformando dados em
informacgdes e informagdes em conhecimento.
Quando na condicdo de dados as informagdes sdo
observagdes simples, sem conceito sobre o
estado do mundo, ligeiramente estruturado e
obtido por maquina, geralmente quantificado e
facilmente transferido; quando na condicdo real
de informagdo, a empresa baseia dados
revestidos de relevancia e propdsito requerendo
unidade de analise, exige consenso em relagdo ao
significado e exige necessariamente a medicdo
humana; a condicdo de conhecimento esta
regada a informacdo valiosa da mente humana,
por incluir contextualizagdo, reflexao, sintese e é
de dificil estruturagao, transferéncia e captura em
maquinas, pois frequentemente é tacito (BRITO,
2005).

Dessa forma o sucesso de uma empresa estd
pautado na capacidade que a mesma tem em
criar e transferir conhecimento, desde que sua
forma seja mais eficaz que a de seus
competidores, concorrentes, haja vista que a
capacidade de entender os mecanismos pelos
quais o conhecimento pode ser criado e
transferido na organizacdo é o ponto de partida
para um resultado superior (OLIVEIRA JUNIOR,
2001).

As organizacdes criam e utilizam conhecimento
convertendo o conhecimento tdcito em
conhecimento explicito, e vice-versa. Dessa forma
é identificado quatro modos de conversdo do
conhecimento: (1) Socializagdo: de tacito para
tacito; (2) externalizagdo: de tacito para explicito;
(3) combinagdo: de explicito para explicito e (4)
internalizacdo: de explicito para tacito. Esse ciclo
ficou conhecido na literatura como modelo SECI,
espiral SECI ou processo SECI, e é tido como o

nucleo do processo de criacdo do conhecimento
(NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

O ciclo SECI visa estudar a formagao do
conhecimento, desde seu desenvolvimento até a
sua proliferacdo dentro de uma organizacao,
permitindo aos gestores desenvolver trabalhos
focados e estratégicos para um melhor
aproveitamento deste. As quatro dimensdes
propostas pelo autor, permite estudar de forma
pontual e qualificada a percepcao e a influencia
dos atores formadores do conhecimento na
organizacdo, trazendo a tona os entraves que
cada dimensdo pode encontrar, diagnosticando
0s ‘nds’ e permitindo o progndstico dos mesmos,
para que a gestdo do conhecimento seja um
trabalho continuo, dindmico e constante no
ambiente organizacional (NONAKA; TAKEUCHI,
2008).

2.4.1 Dimensao socializagao

O processo de socializagdlo como o
compartilhamento de experiéncias e, com isso, de
criagdo de conhecimento tdacito. Para o autor, no
cenario dos negdcios, o treinamento no trabalho
usa basicamente o principio da experiéncia como
chave para aquisicdo do conhecimento. Entdo, o
individuo pode adquirir conhecimento tdcito
diretamente dos outros sem usar a linguagem,
através da observacdo, da imitacdo e da pratica
(NONAKA; TAKEUCHI, 2008). Para Brito (2005) “é
um fazer junto” que suple confianca mutua e
vivéncia nas situacdes de trabalho.

2.4.2 Dimensao externalizacao

A dimensdo externalizagdo é um processo de
organizacdo e articulacdo do conhecimento tacito
em conceitos explicitos, metaforas, analogias,
hipdéteses e modelos e é provocado pelo didlogo e
pela reflexdo entre duas pessoas, grupos ou
coletividade (BRITO, 2005). Dentro os modos de
conversao de conhecimento, é a externalizacdo a
chave para a criagdo do conhecimento, pois cria
conceitos novos, explicitos, a partir do
conhecimento tacito (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).
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2.4.3 Dimensao combinagao

A combinacdo é um processo de sistematizacao
de conceitos em um sistema de conhecimento
(NONAKA; TAKEUCHI, 2008). Essa dimensdo
permite a reconfiguracdio das informacgdes
existentes através da classificacdo, do acréscimo,
da combinacdo e da categorizagdo do
conhecimento explicito, o que pode levar a novos
conhecimentos (BRITO, 2005). Os individuos
trocam e combinam o conhecimento através de
meios como documentos, reunides, conversas
telefébnicas ou redes de comunicagdo
computadorizadas (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

2.4.4 Dimensao internalizagao

Esse modo esta intimamente ligado ao “aprender
fazendo”, pois é um processo de incorporacdo do
conhecimento explicito em conhecimento tdcito,
segundo (NONAKA,; TAKEUCHI, 2008).
Complementando esse ideal, Brito (2005), expde
gue a internalizacdo provoca mudancas e
enriquecimento das praticas individuais, grupais e
coletivas. Quando as experiéncias através da
socializacdo, externalizacdo e combinagdo sdo
internalizadas nas bases de conhecimento tacito
do individuo, na forma de modelos mentais
compartilhados ou know-how técnico torna-se
um patrimoénio valioso (NONAKA; TAKEUCHI,
2008).

3 METODO

O estudo se caracteriza como um relato descritivo
de experiéncia de abordagem qualitativa. A
escolha do publico alvo para esse estudo se deu
em funcdo destes assumirem o papel de
fomentadores locais de  desenvolvimento
econdmico e financeiro da populacdo menos
favorecidos de acesso ao sistema bancdrio
nacional. Como também por assumirem a
responsabilidade de mediadores e atuarem na
base da piramide, onde acima estdo os gerentes e
diretores, responsaveis por solicitar as demandas
referentes aos objetivos, metas e anseios do
banco.

A instituicdo atua em toda regido Nordeste,
empregando cerca de 6.000 colaboradores,
divididos entre diretores, gerentes,
coordenadores, agentes, assistentes e fungoes
técnicas. A equipe estudada atua exclusivamente
na jurisdicdo do municipio de Mossoré no estado
do Rio Grande do Norte e possui 37
colaboradores.

A coleta de dados se deu a partir de conversas
informais, participacdo em reuniGes com os
membros da equipe, bem como por meio de
observacdo e leitura atenta de e-mails,
mensagens enviadas e recebidas pelos mesmos
de seus superiores diretos e indiretos. Durante o
trabalho buscou-se identificar as problematicas
vivenciadas pelo grupo em sua realidade de
trabalho de maneira impessoal e imparcial,
durante os meses de janeiro e junho de 2016. A
construcdo do referencial tedrico foi possivel,
sendo necessdrio para tanto, o levantamento de
artigos e livros que subsidiassem a discussdo e
reflexdo sobre a tematica.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A percepgdo da gestdo do conhecimento obtida
por meio de conversas informag¢des junto ao
grupo, participacao de reunides e observagdo de
murais de recados, mensagens enviadas por e-
mails e demais meios de comunicagao, constata-
se que a dimensdo socializagdo, exposta por
Nonaka e Takeuchi (2008), que representa a
capacidade de criacao, conversao, do
conhecimento tacito em conhecimento tacito é
utilizada no meio organizacional pesquisado,
embora que de forma indireta, ou inconsciente
por parte dos colaboradores, pois poucos
informaram  desconhecer a existéncia de
socializagcdo do conhecimento em alguns aspectos
citados. Nonaka e Takeuchi (2008) lembram que a
socializagdo pode ir além das fronteiras
organizacionais, como em caso da interagdo com
clientes e fornecedores, e a empatia é um fator
importante para a socializagao.

Quando analisada a segunda dimensdo que
representa a capacidade de conversio do
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conhecimento tacito em conhecimento explicito
através da articulacdo para o compartilhamento,
evidenciou-se que a externalizacdo é vista com
concordancia e evidenciada por diversos
documentos de normatizacdo e métodos de
padronizacdo de trabalho, também presente em
regimentos internos. Para Brito (2005) a
externalizacdo é um processo que se expressa
basicamente através da linguagem escrita e seria
a chave para a criacio do conhecimento. E um
processo de articulacgdo e organizacdo do
conhecimento tdcito em conceitos explicitos,
metaforas, analogias, hipoteses.

A terceira dimensdo representa a capacidade de
conectar o conhecimento explicito criando
conjuntos  sistematicos de  conhecimento
explicitos, para que possam ser compartilhados
entre os membros de uma organizacdo. A
combinacdo tem lugar quando as pecas
individuais de conhecimento explicito sdo
conectados para criar conjuntos sistematicos de
conhecimento explicitos (NONAKA; TAKEUCHI,
2008). Dentro dessa perspectiva, quanto a
percepcdo da dimensdo combinagdo, os
colaboradores concordam que ha incentivos
quanto a utilizacdo de meios, ferramentas e
sistemas para disseminagdo do conhecimento,
como e-mail, internet, facebook, whastapp, etc.

A quarta dimensao representa a capacidade de
incorporacdo do conhecimento explicito ao
conhecimento tacito, visa a capacidade do
“aprender fazendo”, através da acdo e da pratica,
defendida por Nonaka e Takeuchi (2008) como
processo de incorporacdo do conhecimento
explicito ao tacito. Dessa forma a empresa
respeita que o colaborador possa exercer suas
atividades na sequéncia que lhes for conveniente.
O que para Brito (2005), enriquece as praticas
individuais, grupais e coletivas.

5 CONCLUSAO

Este trabalho foi desenvolvido com o objetivo
geral de relatar a percepcdo da gestdo do
conhecimento de uma Unidade de Microcrédito
atuante na jurisdicdo de Mossord/RN. De acordo

com a pesquisa, a proposta SECI é utilizada dentro
da empresa, e para os colaboradores é evidente
que umas dimensdes sdo mais intensas que
outras, pois no meio organizacional existem
momentos que a burocracia do meio afeta o
processo prejudicando o desenvolvimento efetivo
de algumas dimensdes.

De forma ampla, é possivel perceber que os
colaboradores percebem a importancia de forma
pratica do conhecimento para a melhor
amplitude do labor. E possivel também denotar
que algumas dimensGes: externalizacao,
combinacdo e internalizagdo, devem ser
exploradas a ponto de configurar uma gestao do
conhecimento mais efetiva, influenciando para
que haja uma evolucdo na continuidade do
processo SECI, para a gestdo do conhecimento.

Observa-se que a dimensdo socializacdo se
apresenta como a forma mais utilizada entre os
colaboradores da empresa operacionalizadora de
microcrédito na conversdao do conhecimento, ou
seja, transformar os conhecimentos tacitos em
explicitos, por via do compartilhamento de
experiéncias, vivéncia, em meio a conversas
informagbes e observagdo de praticas de
trabalhos dos colegas no dia a dia. Percebeu-se
haver uma boa percepgao do primeiro passo do
processo SECI, o que favorece o inicio dos
trabalhos para a Gestdo do Conhecimento, mas
evidencia-se que ao passar para a externalizacdo
a percepcao do colaborador para com tal
dimensdo reduz, o que contribui para a
constatacdo de que a Gestao do Conhecimento
nado é uma espiral constante, um ciclo continuo.
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