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A base para manter o desenvolvimento competitivo de uma empresa no mercado esta
calcada em seus recursos internos, representados pelas diferentes formas de conhecimento.
A fungdo estratégica € gerenciar agdes para criar € disseminar esse conhecimento dentro da
empresa. Neste sentido, se discute as formas pelas quais a gestdo do conhecimento pode
contribuir para o estabelecimento de uma vantagem competitiva, sustentavel, para as
empresas. Os procedimentos metodologicos utilizados se alicercam na proposta do método
qualitativo, com abordagem descritiva, o qual se inscreve por meio de leituras teodricas. Os
resultados confirmam que precisa ocorrer a interacao entre os envolvidos na organizagao,
para que o conhecimento tacito se transforme em explicito. A gestdo do conhecimento se
apresenta como recurso eficaz, para identificar e compartilhar conhecimento, gerando
novas  competéncias que  asseguram  vantagem  competitiva  sustentdvel.
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Uma das a¢des mais relevantes da administragdo estratégica ¢ a visdo empresarial
baseada no conhecimento, o que significa que a produ¢dao do conhecimento passou a ser
forca propulsora da economia para as empresas. Essa abordagem, no que tange a
competitividade empresarial, tem como pressuposto que as empresas possuem diferentes
tipos de conhecimento, e que cada um pode proporcionar a base para uma vantagem
competitiva. O objetivo deste trabalho ¢ discutir as formas pelas quais a gestdo do
conhecimento pode contribuir para o estabelecimento de uma vantagem competitiva
sustentdvel para a empresa. Acredita-se que a competitividade pode ser decorrente da
habilidade em administrar os diversos tipos de conhecimento humano, de forma mais
eficiente que os concorrentes ¢ do entendimento que o conhecimento constitui o ativo
estrategicamente mais relevante, quando compartilhado de forma ampla, dentro da
organiza¢do, armazenado como parte da base de conhecimento e utilizado pelos envolvidos
no desenvolvimento de novos produtos, servigos e/ou sistemas. Este tema serd abordado
através de pesquisa qualitativa, revisando, confrontando, analisando, e discutindo trabalhos
ja publicados. A escolha do método se deu para aprofundar a compreensao sobre a gestdo
organizacional, construindo entendimento sobre o tema que ¢ alvo de constantes revisdes
conceituais em diversas areas. Os gestores do conhecimento somente poderdo desenvolver
acOes e estratégias para obter e manter vantagem competitiva, quando conseguirem
aprofundar a compreensdao sobre as questdes relativas a gestdo do conhecimento
organizacional. Cita-se a identificacdo do valor de seus recursos internos (diferentes formas
de conhecimento) e os processos de sistematizagdo, com vistas a comunicagdo entre os
envolvidos no processo empresarial, como a utilizacdo de melhores praticas operacionais,
para a constru¢do de novos conhecimentos.
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Tratar o conhecimento como um recurso organizacional basico traz oportunidades
para as organizagdes. Cada vez mais, estudiosos, lideres e consultores de empresas
consideram-no como elemento chave da vantagem competitiva e principal ativo das
organizagoes.

No atual ambiente de mercado, onde as empresas devem operar ¢ difundir suas
competéncias, a competitividade € estruturalmente mais complexa do que aquele que
estavam acostumadas hd competir. A competicdo entre empresas neste novo contexto do
mercado depende do seu conhecimento e de sua competéncia. Por isso, a criagdo do
conhecimento deve ser construida na organizagdo, dentro de uma atmosfera de renovacao
de idéias e compartilhamento mutuo, entre os colaboradores e a propria organizagao.

Segundo Drucker (1993), um dos desafios mais importantes, impostos as
organizagdes da sociedade do conhecimento, ¢ desenvolver as praticas sistematicas para
administrar a autotransformagao. A organizagdo tem que estar preparada para abandonar o
conhecimento que se tornou obsoleto e aprender a criar o novo, através da melhoria
continua de todas as atividades; desenvolvimento de novas aplicagdes, a partir de seus
proprios sucessos, € inovacao continua como um processo organizado.

O conhecimento ¢ considerado por Porter (1998), como a inica vantagem a oferecer
diferenciacdo para uma competicao sustentavel. Ou seja, as empresas devem promover a



criagdo do conhecimento e as melhores praticas, na transferéncia das competéncias, para
toda a organiza¢do como objetivo de aprimorar os negocios.

Essa énfase no conhecimento e no capital humano ¢é abordada por Drucker (1993),
quando relata a passagem da Era Industrial para a Era do Conhecimento, embora prefira
usar o termo sociedade pds-capitalista. Para o autor, os recursos fisicos e matérias ja nao
oferecem consisténcia para um diferencial de vantagem competitiva, pois na sociedade pos-
capitalista, o que agrega valor, inova e faz a diferenca ¢ o conhecimento.
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Os conceitos da abordagem estratégica evidenciam sempre a necessidade das
empresas enfrentarem a competitividade crescente do mercado, combinando as analises dos
seus ambientes internos e externos. Oliveira Jr. (2007, p.236) diz que a abordagem
conhecida como “[...] visdo da empresa baseada em recursos [...]”, pressupde que 0s
recursos internos da empresa sdo os principais determinantes da sua competitividade,
portanto, podem ser o ponto forte ou fraco da empresa. A principal contribuicdo da
abordagem baseada em recursos, para o desenvolvimento de uma vantagem competitiva
sustentdvel, estd sempre relacionada com os recursos que a empresa disponibiliza e que sdo
dificeis de imitacdo, transferéncia, negociacdo e substituicao, por isso, devem estabelecer
uma integragdo sist€émica com os demais recursos da organiza¢dao. Em sintese, a empresa ¢
um repositorio de conhecimento, que € o seu capital intelectual. Diante disso, compreende-
se que os desafios sdo grandes, comecam na identificacdo de quais sdo os recursos
estratégicos e de como desenvolvé-los.

Oliveira Jr. (2007, p.237) afirma que os recursos ou ativos invisiveis, como
conhecimento organizacional,

[...] ndo podem ser negociados ou facilmente replicados por competidores, na
medida em que estdo fortemente enraizados na histéria e na cultura da
organizagdo. Tais ativos sdo acumulados lentamente ao longo do tempo. Quanto
mais especifico a forma for o ativo, mais duravel ele serd e mais dificil sera para
os competidores imita-lo. Quanto mais duraveis forem os ativos, menor sera o
investimento requerido para contrabalangar sua depreciago [...]

Isso pode conferir ao conhecimento organizacional o de ativo estratégico.
Desse modo, o capital intelectual se insere na visdo contabil tradicional. Trata-se, na
realidade, de um capital originario do conhecimento e, como tal, valoriza os valores
intangiveis, que proporcionam vantagem e competitividade a empresa.
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Pesquisadores tém trabalhado para o aprofundamento de abordagens, cujo desafio ¢
identificar os fatores determinantes do desempenho e sucesso empresarial, fundamentado
no conhecimento. O primeiro tedrico a falar sobre este assunto foi Drucker, por volta de
1960, usando o termo “trabalhador do conhecimento”, tendo em vista a Sociedade do
Conhecimento, na qual, o “recurso econdmico basico” nao ¢ mais o capital, nem os
recursos naturais ou a mao-de-obra, mas sim, “o conhecimento”. A base para manter o
desempenho da empresa estd firmada em seus recursos internos, representados pelas



diferentes formas de conhecimento. Identificar ¢ entender o conhecimento como o
principal ativo estratégico da organizacao ¢ objetivo da gestdo (DRUCKER, 1993, p.5).

Oliveira Jr. (2007) complementa que a fungdo central da empresa ¢ usar meios
eficientes para criar e transferir conhecimento. Assim, a empresa ¢ entendida como um
estoque de conhecimento que ¢ identificado e disponibilizado, para aplicacao dentro de sua
estrutura, na criagdo de novos conhecimentos.

“[...] a criagdo do conhecimento leva a inovagdo continua, € por sua vez, leva a
vantagens competitivas [...]”, conseqiientemente o que vai determinar o sucesso da
empresa, nesse processo de transformagdo de conhecimento, existente nas pessoas, em
acoes que possam diferencia-la de seus concorrentes, ¢ a sua eficiéncia. Cabe a empresa,
portanto, atuar como agente organizador do conhecimento que existe dentro dela, tornando-
o aplicavel e gerador de novos conhecimentos, desempenhando essa tarefa de forma
superior a concorréncia, argumentam Nonaka e Takeuchi (1997, p.5).
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A epistemologia corresponde a teoria do conhecimento, pois, na lingua grega,
espisteme significa conhecimento e logos, teoria ou explicacdo. Esse campo da filosofia
diferencia dois tipos de conhecimento: o que gera proposi¢des € o que gera aptiddes, que €
o conhecimento competente, argumenta Sabbag (2007), definindo o conhecimento
propositivo “[...] como um conjunto de crencas verdadeiras e justificadas”. Para que uma
crenca verdadeira seja considerada, ela precisa de justificacdo, garantia ou prova, pois ela ¢
intencional, tem significado: ¢ um estado de consciéncia que contém informacgdo. O
conhecimento ¢ fungdo de uma atitude, perspectiva ou intengdo especifica, e, ao contrario
da informagao, esta relacionado a agdo “com algum fim”, trata do significado, ¢ especifico
ao contexto e relacional (NONAKA e TAKEUCHI.,1997, p.63).

Constata-se que os termos informagdo e conhecimento sdo usados com freqiiéncia,
como intercambidveis, porém existe uma nitida distingdo entre ambos. “[...] a informacao ¢
um meio material, necessario para extrair e construir o conhecimento, ¢ o fluxo de
mensagens, enquanto o conhecimento ¢ criado por esse proprio fluxo de informagao,
ancorado nas crencas e compromissos de seu detentor. Essa compreensao enfatiza que o
conhecimento estd essencialmente relacionado com a ag¢do humana” (NONAKA e
TAKEUCHI, 1997, p.64).

Argumentando-se a afirmativa dos autores referenciados, tanto a informagao quanto
o conhecimento sao especificos do contexto e sdo criados de forma dindmica, na interacao
social. As pessoas interagem no seu contexto social, compartilhando informacgdes a partir
das quais constroem o conhecimento social como uma realidade, o que influencia o seu
comportamento ¢ suas atitudes. O conhecimento competente ndo envolve crengas, € sim
aptiddes; ndo ¢ intelectualizado, ¢ fruto da pratica no contexto social; “[...} serve-se do
pensar, mas incorpora sensacdes e percepcdes. Desenvolve destreza e maestria. Mas é
conhecimento, pois determina o modo de agir’(SABBAG, 2007, p.48).

Conhecer e compreender, ndo apenas o saber o qué, como também o saber fazer, o
saber os porqués e o saber com quem. O saber o qué, refere-se ao saber declarado, explicito



ou propositivo. O saber fazer inclui as habilidades corporais, a destreza e a competéncia. O
saber os porqués envolve a compreensao profunda e a capacidade de fazer interferéncias e,
portanto, ¢ o saber que induz a criagdo. O saber com quem adiciona a compreensdo do
sistema social, onde sdo compartilhados os saberes (SABBAG, 2007).

Assim sendo, o saber fazer, trata de um saber pratico, muito valorizado no ambiente
empresarial. Porém, saber os porqués requer a reflexdo sobre as causas e o que vai ocorrer,
a ponto de gerar novas propostas. Isto requer informagdes a respeito do que esta sendo
proposto e do contexto onde vai ser inserido.

Setzer (2007) explica que estar bem informado ¢ diferente de deter o conhecimento.
Informagdo ¢ uma abstragao informal (isto ¢, ndo pode ser formalizada através de um teoria
logica ou matematica), que estd na mente de alguém, representando algo significativo para
essa pessoa. A informagdo € representada por meio de dados: um contexto ¢ um dado. Dado
¢ uma seqiiéncia de simbolos quantificados ou quantificaveis e podem ser descritos através
de representacdes estruturais, armazenados no computador (base de dados) e processados
por ele (processamento de dados).

Sabbag (2007, p.50), afirma que “[...] conhecimento ¢ informagdo processada que
habilita a a¢do [...]”. A informacdo pode ficar inerte na memoria, mas, se realmente
processada intelectualmente, modifica opinides, crengas, atitudes e comportamentos. J& o
“[...] conhecimento ¢ a soma ou continuo que foi percebido, descoberto ou aprendizado™.
Para Davemport e Pruzak (1998), o conhecimento ¢ como “[...] uma mistura fluida de
experiéncias estruturadas, valores, informagdes, contextualizada e instru¢do que fornece

uma moldura para avaliar e incorporar novas experiéncias e informacdes”.

Diante destes conceitos, entende-se que a informacao pode ser propriedade de uma
pessoa ou ser recebida por ela. No primeiro caso, estd em sua esfera mental, podendo
originar-se de uma percepg¢ao interior, como sentir algo. No segundo caso, pode ou nao, ser
recebida por meio de representacdo simbolica como dados, isto ¢, sob forma de texto,
figuras, som gravado, animacao, etc. Ao ler um texto uma pessoa pode absorvé-lo como
informagdo, desde que o compreenda. Pode-se associar a recepcao de informagao por meio
de dados, a recepcdo de uma mensagem. Porém, a informac¢do pode ndo ser representada
por simbolos, ou mensagens. Por exemplo, um grito por meio de um ruido vocal ou ruido
do mar, podem conter informagdo, mas nao contém nenhum dado. Portanto, uma distin¢ao
fundamental entre dado e informagdo ¢ que o primeiro ¢ puramente sintatico e a segunda
contém, necessariamente, semantica, implicita na palavra “significado”, usada em sua
caracterizacdo.

No que se refere exclusivamente ao conhecimento, os autores deixaram claro que se
trata de uma abstragdo interior, pessoal, de algo que foi experimentado, vivenciado, por
alguém. Neste sentido, somam-se as no¢des de conhecimento, ndo s6 a percep¢ao como
também o entendimento e compreensdo, além de informagdes processadas que associem
habilidades e atitudes e que resultem em competéncias, tanto individuais quanto coletivas,
para aplicar dados e gerar novos aprendizados.
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A primeira dimensao ¢ ontoldgica, isso porque, em termos restritos, o conhecimento so6 €
criado por individuos, uma organiza¢do nao pode criar conhecimento sem individuos. A
organizacdo apodia os individuos criativos ou lhes proporciona contextos para criacdo do
conhecimento. A segunda dimensdo ¢ epistemologica e foi baseada na distingdo primaria
estabelecida por Polanyi (1966), entre conhecimento tacito e conhecimento explicito que
tem enfoque econdomico e de negdcio. Segundo ele, o explicito, ou codificado, diz respeito
ao conhecimento que ¢ transmissivel em linguagem formal, sistematica, ao passo que o
tacito possui uma qualidade pessoal, o que o faz ser mais dificil de ser formalizado e
comunicado. Corroborando, Nonaka e Takeuchi (1997, p.16), dizem que “[...] o
conhecimento ticito ¢ profundamente enraizado na agdo, no comprometimento € no
envolvimento em um contexto especifico”. A definicio de Polanyi (1966) mostra o
conhecimento tacito em termos de sua incomunicabilidade, mas esse ponto de vista ndo ¢
consensual entre os estudiosos do conhecimento. Spender (2001, p.28), por exemplo,
coloca que “[...] tacito nao significa conhecimento que ndo pode ser codificado, mas ¢ mais
bem explicado como conhecimento ainda nao explicito [...]” e, que o conhecimento técito,
no local de trabalho ¢ formado por trés componentes: o consciente que € o mais facilmente
codificavel, pois o individuo consegue entender e explicar o que estd fazendo; o automatico
que ¢ aquele que o individuo ndo tem a consciéncia de que estd aplicando e que ¢
desempenhado de forma ndo consciente; o coletivo que diz respeito ao conhecimento
desenvolvido pelo individuo e compartilhado com outros, mas também ao conhecimento
que ¢ resultado da formacao aprendida em um contexto social especifico. O conhecimento
explicito ¢ entendido, pelo autor, como “cientifico ou familiar”, conforme enfoque que
apresenta na matriz de tipos de conhecimento:

H
Explicito Consciente Objetivado
hmplicito |Automé1tic0 |Coletivo
Quadro 1

Fonte: Spender (2001, p.28).

Nesta visdo, o conhecimento existente na empresa difere em suas dimensdes e essas
diferencas devem refletir no valor e utilidades estratégicas desse conhecimento. Entender os
elementos constitutivos do conhecimento ¢ a base para identificar como pode ocorrer a sua
transferéncia dentro da empresa.

1# 2 3

As empresas possuem conhecimentos disseminados e compartilhados por todos;
porém, existem diversos conhecimentos pertencentes a pessoas, pequenos grupos ou areas
de trabalho. As empresas buscam identificar e codificar esse conhecimento do individuo e
grupos, para, como um todo, torna-lo acessivel a todos. Como este conhecimento esta
contido nas pessoas, tem que ser estabelecida uma linguagem comum, articulada entre os
grupos da empresa para sua disseminagao.



Oliveira Jr. (2007, p.241) enfatiza que a empresa busca codificar esse conhecimento
mediante varios meios (manuais e projetos de engenharia), para facilitar a sua
compreensao, por um numero maior de individuos.

Ainda segundo este autor, o conhecimento pode ser distinto entre conhecimento do
individuo, do grupo, da organizacdo e da rede de organizagdes interagentes. Assim, a
aprendizagem de “como fazer” entre individuos ocorre por meio da interagdo dentro de
pequenos grupos com uma linguagem Unica. Quando a transferéncia de conhecimento
ocorre dentro de grupos que desenvolvem a mesma fung¢do, os problemas de diferenciacao
de linguagem sdo minimizados. Quando a transferéncia ocorre entre grupos diferentes, o
processo de comunicagdo ¢ mais complicado. No entanto a transferéncia do conhecimento
faz parte da vida organizacional.

As empresas devem facilitar a comunicacdo face a face que ¢ a mais importante
pratica de transferéncia do conhecimento, para levar vantagem competitiva, porque pode
criar diferencas que destacam a empresa no mercado. Porém, pode facilitar a imitagdao por
parte de competidores, o que deve ser evitado. Porter (1997), alerta para a administragdo da
empresa que deve tentar controlar as difusoes deliberadas do conhecimento, que pode levar
a reducdo da relevancia estratégica das competéncias da empresa. Constata-se diante dos
dados acima contextualizados, que para obter vantagem sustentdvel em relacdo aos
competidores, além da transferéncia do conhecimento, a sua criagdo deve exercer um papel
relevante, principalmente quando associado as inovagdes que vao sustentar uma vantagem
competitiva.

4

Para a criagdo do conhecimento na empresa, faz-se necessario identificar o tipo de
conhecimento indispensavel, para conquistar vantagem competitiva sustentavel. Importante
conhecer também o ambiente competitivo, no qual a empresa esta inserida, bem como
aprimorar continuamente a produtividade e a capacidade de inovar. A medida que ocorrem
mudancas no ambiente competitivo, diferentes tipos de conhecimentos serdo necessarios.

Nas organizagdes, um dos objetivos do gerenciamento do conhecimento ¢ o de torna-lo
mais visivel. Isso corresponde a uma distingdo importante entre o conhecimento tacito € o
conhecimento explicito, segundo abordagem de Polanyi (1966), conforme descrito
inicialmente. A criagdo de conhecimento em uma organizagdo, pode ser vista como um
processo que comec¢a com o individuo aprendendo e compartilhando esse novo
conhecimento.

Conforme observam Nonaka e Takeuchi (1997), muitos gerentes do “Oeste” véem a
empresa como uma espécie de maquina de processamento das informacdes. Trata-se de
uma visdo do conhecimento como sendo necessariamente explicito, formal e sistematico.
Ha, porém, de acordo com os autores, uma outra forma de pensar sobre o conhecimento e
sua fun¢do nas organizagdes japonesas. Argumentam que a criagdo do conhecimento nao ¢€
simplesmente uma questdo mecanica de processamento de informagdes objetivas. Isso, na
verdade, depende da exploragdo do conhecimento técito e, freqiientemente, de alto
subjetivo, intuicdes e idéias dos funcionarios. Afirmam ainda, que qualquer empresa que



deseje concorrer deve competir com base no conhecimento, aplicando as técnicas
japonesas. Nessa visdo dos japoneses, o individuo, pelo conhecimento, interage com a
organizacdo. Para eles, a criagdo do conhecimento ocorre em trés niveis: do individuo, do
grupo e da organizacdo. Assim, a discussao da criacdo do conhecimento organizacional tem
dois componentes principais: as formas de interacdo do conhecimento e os niveis de criagao
do conhecimento.

Os dados contextualizados revelam que a criagdo do conhecimento organizacional ¢
a capacidade da empresa em converter informagdao em conhecimento, difundi-lo como um
todo e incorpord-lo a produtos, servicos e sistemas. Assim, a criagdo do conhecimento
organizacional torna-se base da inovagdo, continua e incremental. Ficou claro neste
contexto, que o novo conhecimento sempre inicia no individuo, cujo conhecimento pessoal
¢ transformado em conhecimento organizacional e valioso para a empresa inteira. O
proposito de fazer com que o conhecimento pessoal esteja disponivel para outros ¢ a
atividade central da criacdo de conhecimento na empresa. Na verdade, o conhecimento
toma lugar de forma continua em todos os niveis da organiza¢do. Assim, a discussao sobre
a criagdo do novo conhecimento nas empresas, resume-se a conversao do conhecimento
tacito em conhecimento explicito, apresentados a seguir.

Nonaka e Takeuchi (1997) apresentam quatro padrdes basicos, para a criagdo de
conhecimento na organizagao.

Do técito para o tacito refere-se a socializagdo do conhecimento. Acontece quando
um individuo compartilha diretamente o conhecimento tacito com outro. Quando aprende
as habilidades tacitas de “alguém” pela observagdo, imitacdo e pratica, que passa a fazer
parte do proprio conhecimento tacito da pessoa que esta observando para aprender o que a
outra est4 fazendo.

Do explicito para o explicito, trata-se de um processo de combinagdo de
sistematizacdo de conceitos, pela combina¢do de conjuntos diferentes de conhecimento
explicito. Os individuos, por diversos meios, trocam e combinam conhecimentos e, a
reconfiguracdo dessas informagdes dé origem a novos conhecimentos. Acontece quando
um individuo combina partes de um conhecimento explicito em novo conhecimento
explicito.

Do tacito para o explicito, ocorre quando a externalizacdo do conhecimento ¢ um
processo tacito, articulado em conceitos explicitos. Quando uma pessoa explica as etapas
do processo do trabalho, articula seu conhecimento tacito sobre como fazer, converte em
conhecimento explicito, permitindo que ele seja compartilhado com outras pessoas.

Do explicito para o ticito, acontece quando a internalizacdo ¢ um processo de
incorporar o conhecimento tacito, ou seja, quando um novo conhecimento explicito ¢
compartilhado por meio da organizagdo, outros funcionarios comegam a internaliza-lo,
utilizando-o de forma abrangente, extensa e reestruturando o seu proprio conhecimento
tacito. Esta relacionado ao aprender fazendo.



Reportando-se aos quatro padrdes de criagdo do conhecimento, na dinamica da
empresa, entende-se que este inicia de idéias originais, de individuos auténomos e difunde-
se dentro da organiza¢do. Com a interagdo que ocorre entre individuos, o conhecimento
tacito transforma-se em explicito. Conceitos sdo criados de forma cooperativa entre o grupo
e como conhecimento explicito, pode ser comunicado para outras pessoas. Neste sentido o
conhecimento, j& criado e justificado ¢ transformado em procedimentos tangiveis e pode
dar inicio a um novo conhecimento ou ser transferido. O conhecimento organizacional por
si s6 ndo existe, uma vez que ele ¢ a soma do conhecimento dos individuos que compdem a
organizac¢do, sendo fruto de uma interacdao continua e dindmica entre o conhecimento tacito
e o conhecimento explicito.

Sendo assim, ndo basta existirem esses tipos de conhecimentos, o que se precisa ¢
saber diferencia-los, conhecer formas de converté-los, para depois registra-los, a fim de nao
ocorrer a perda de todo esse referencial, do qual a empresa depende para sobrevivéncia,
desenvolvimento organizacional e conseqiientemente vantagem competitiva sustentavel.

A partir da pesquisa ficou confirmado que ¢ no conhecimento contido nas pessoas
que residem as chances e oportunidades das empresas sobreviverem no mercado. O
entendimento para a implementacao da gestdo de conhecimento ¢ o que vai diferenciar cada
vez mais a competitividade entre as empresas. A vantagem competitiva sustentavel depende
do conhecimento que estas criam e mobilizam no ambiente empresarial. Com o uso de
ferramentas e metodologias apropriadas ¢ possivel gerenciar o fluxo do conhecimento
dentro da organizacao e direciona-lo, proporcionando um ambiente favoravel a sua criagao,
compartilhamento e disseminagdo, tornando efetivos os processos de gestdo e tomada de
decisdo. No entanto, para que isso seja possivel, ¢ primordial que as organizagdes
propiciem a passagem do conhecimento tacito para o explicito, valorizando as experiéncias
individuais, tornando-as coletivas em um processo de aprendizagem e incorporacdo de
inovagdes continuas em todos as niveis.

Neste cendrio, gerenciar a incorporacao de novos conhecimentos e as experiéncias
pessoais, ¢ estimular a propagagdo do aprendizado como um dos principais ativos da
empresa. Por isso, a gestdio do conhecimento deve ser vista como uma abordagem
sistematicamente estruturada, para aumentar o valor do que ¢ oferecido no mercado;
facilitar o conhecimento utilizavel nos processos de trabalho; qualificar os profissionais do
conhecimento, disseminando a inovacao e assegurando o desenvolvimento das pessoas. Ao
invés de ilhas isoladas de conhecimento, a gestdo permite a constru¢do de relacionamento
duradouro, porque neste ambito, os novos conhecimentos sdo disseminados para o

compartilhamento da empresa, sendo incorporados nas tecnologias e nos produtos.

Por fim, tornou-se evidente que a competitividade ¢ a capacidade de as empresas
formularem agdes estratégicas que permitam uma situacao sustentavel no mercado. Porém,



¢ o conhecimento contido nas pessoas que forma a organizag¢do, sendo o foco principal
destas agdes que vai criar o diferencial estratégico, para conquistar € manter a participagdo
no mercado. Portanto, a gestdo do conhecimento ¢ um processo de criagdo de
conhecimentos inovadores e recurso essencial e diferenciado, para alavancar vantagem
competitiva sustentavel. O conhecimento deve ser criado com base nas experiéncias das
pessoas, valorizando o capital intelectual que € a principal forma de medir o valor agregado
a organizagao.
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