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RESUMO

A prética da gestdo do conhecimento (GC) permite a troca e o compartilhamento das
informagdes, transformando-as em conhecimento, o que favorece a organizagdo como um
todo e garante perenidade ao negdcio. Um cendrio em permanentes e profundas
mudancas, para fazer frente as exigéncias que emergem deste movimento incessante, 0
mercado impde as organizacdes, que busquem permanecer ativas e em crescimento. Para
tal faz-se necessario a otimizacao de suas préaticas, no sentido de estimular e motivar suas
equipes a inovar. Mais do que em qualquer tempo, rotinas simples como reunides e
encontros de equipe devem propiciar a troca de informacdes, instigar a busca de solugdes,
integrar e comprometer 0s grupos com resultados. As reunides funcionam como vetores
para compartilhamento e promogdo da inovagdo organizacional. O presente artigo
analisou o quanto estas rotinas de reunido propiciam um ambiente adequado a
potencializacdo da inovagdo em um setor administrativo de uma institui¢do de ensino. E
sobre as praticas implementadas atualmente observou-se que ha uma grande satisfacdo
gerada pelos encontros que propiciam conhecimento, integracdo e relacionamento entre
0s componentes favorecendo o surgimento de insights e o desenvolvimento da inovacao.
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1 INTRODUCAO

Com a facilidade na transmissdao de informagc6es no mundo e a ampliacdo das
relagOes globalizadas torna-se essencial desenvolver o conhecimento. Neste contexto,
investir no capital intelectual se transformou numa condi¢cdo imprescindivel para
suplantar as adversidades, fortalecendo a posicdo das organizacfes. Essa revolucdo de
processos de informacdo e comunicacdo € uma travessia, por vezes turbulenta, que faz
com que, na esfera empresarial, aconteca uma constante mudanca e exige dos

colaboradores que compdem essas empresas um investimento no desenvolvimento de
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competéncias que facilitem este processo de compartilhamento de informagbes e o
conhecimento gerado.

E neste cenario que as empresas aprendem. Aquelas que se mobilizam para sua
transformacé&o com o objetivo de descobrir como desenvolver pessoas, suas competéncias
e, consequentemente, o0 método de promover o compartilhamento de conhecimento em
todos os niveis organizacionais, preservando o aprendizado individual e coletivo, tornam-
se mais competitivas. Isso ndo é uma tarefa facil, porque o conhecimento organizacional
é compartilhado pela juncdo entre um saber singular (tacito) e um saber pluralizado
(explicito) que nem sempre se espalha. Este € um grande desafio para as organizagdes,
pois a gestdo do conhecimento é uma fonte de vantagem competitiva que alimenta o foco
principal de toda organizacdo: resultados.

Ao analisar essas situagdes, surge a seguinte indagacdo: as praticas rotineiras de
uma organizagao por meio da gestédo do conhecimento favorecem a inovagao? A questio
surge a partir da proposta de observar melhor e mais profundamente as rotinas
organizacionais, pois é possivel que nelas se consiga perceber maneiras de desenvolver
aquilo que as empresas mais desejam, diferenciais. Com produtos, servigos e precos
similares as organizacOes estdo avidas por descobrir um graal mercadolégico para o qual
se cré gque é necessario engajamento, comprometimento, desenvolvimento, interesse e
criatividade de seus colaboradores. E como chegar 1a?

Esse artigo investiga praticas rotineiras, como reunifes mensais, realizadas em um
setor administrativo em uma IES — Instituicdo de Ensino Superior, com objetivo de
aproximar pessoas, integréa-las, tornando-as participes das atribuicdes que cada uma
desempenha, estimulando a troca de informagdes e propiciando a inovagao. A introdugéo
da pratica se deu em funcdo de uma mudanca ocasionada no setor, em que havia a
necessidade de entrosar os segmentos envolvidos. A partir da avaliacdo dos participantes
destes encontros foi possivel analisar se as reunides promoviam um ambiente adequado
a disseminacao do conhecimento e se estas potencializavam o surgimento da inovacao,
cumprindo com a sua proposicao.

Afinal, sdo investidas 18 horas anuais nestes contatos, nos quais cerca de 30
pessoas participam. Sera que o esfor¢o vale? Cumpre com o0s objetivos? Observa-se que
muitas vezes, ao ndo avaliar, um ato repetido ocasiona perdas das mais variadas, inclusive
de carater motivacional. N&o ignorar a praxis da organizacdo pode corroborar para a
estratégia e inovagdo. Atento ao entorno um gestor pode ter um melhor entendimento da

importancia de procedimentos e processos, suas consequéncias.



O que ndo foi o caso desta pesquisa. Ao final do estudo detectou-se no grupo uma
avaliacdo positiva de varios aspectos, demonstrando que ha valor nesta aproximacgdo em
gue conhecimento, integracao e relacionamento sdo as expressdes que demonstram, dito
pelo proprio grupo, 0 que 0S encontros representam e que estas aliadas a uma série de

fatores demonstram que as reunides sao importantes para o setor.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 GESTAO DO CONHECIMENTO

Vive-se a era da evolucdo do conhecimento. O aumento da competitividade faz
com que as pessoas e as organizagdes percebam que o que as diferencia uma das outras é
0 conhecimento gerado e, principalmente, a garantia de seu compartilhamento no
ambiente organizacional. A gestdo do conhecimento se constitui em um verdadeiro
desafio para as empresas. Segundo Terra, (2005, p.1), nas organizagfes a gestdo do
conhecimento, apresenta uma crescente necessidade de compreender as caracteristicas do
ambiente competitivo assim como das necessidades individuais e coletivas associadas aos

processos de criacdo e aprendizado organizacional. Segundo o autor:

‘A Gestdo do Conhecimento procura compreender, a partir dos recentes avangos
nas tecnologias de informética e de telecomunicagBes, e das conclusbes das
teorias sobre criatividade e aprendizado individual e organizacional, como os
investimentos nesta area podem de fato aumentar a capacidade de gerar, difundir
e armazenar conhecimento de valor para as empresas e para o pais”.

Quando se fala de conhecimento e importante esclarecer a diferenga entre
informacdo e conhecimento. Aquela é um pré-requisito para o conhecimento. Este é
gerado pela informacdo, que pode ser escrita e/ou falada, envolvendo experiéncia e
subjetividade ja que cada ser humano ira armazena-la de forma diferente, Gnica.

Davenport e Prusak (1998, pg.6) formulam o seguinte conceito sobre
conhecimento:

Conhecimento é uma mistura fluida de experiéncia condensada, valores,

informagdo contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma

estrutura para a avaliacdo e incorporagdo de novas experiéncias e informacoes.

Ele tem origem e é aplicado na mente dos conhecedores. Nas organizacoes, ele

costuma estar embutido ndo sé em documentos ou repositérios, mas também
em rotinas, processos, praticas e normas organizacionais.



Para Nonaka & Takeuchi (1997), existem dois tipos de conhecimento que se
relacionam, quais sejam:

Quadro 1: Tipos de Conhecimento conforme Nonaka & Takeuchi

Conhecimento Técito Conhecimento Explicito
(Subjetivo) (Objetivo)

Conhecimento de experiéncia Conhecimento da racionalidade
(corpo) (mente)

Conhecimento simultaneo Conhecimento sequencial

(aqui e agora) (14 e entdo)

Conhecimento analogo Conhecimento digital

(prética) (teoria)

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p.67).

Nas organizagdes ocidentais € comum enfatizar o conhecimento explicito, 0s
japoneses tendem a fazer o contrario, focam no conhecimento tacito. Para Nonaka e
Takeuchi (1997, p. 69), “nosso modelo dindmico da criagdo do conhecimento esta
ancorado no pressuposto critico de que o conhecimento humano é criado e expandido
através da intera¢do social entre conhecimento tacito e conhecimento explicito.” Essa
interagdo ¢ chamada de “conversdo do conhecimento”. Na conversdo, expande-Se ndo
apenas em quantidade, mas também em qualidade o conhecimento tacito e explicito. Este
é formal, registrado através de manuais, informativos, relatorios formais e que se
perpetuam através da memoria organizacional. Aquele é o conhecimento individual,
pertencente a cada individuo integrante de uma organizagdo. O conhecimento tacito é
dificil de ser formalizado j& que compreende barreiras como comunicacdo e
compartilhamento de um individuo com outro. A interacdo entre esses dois tipos de
conhecimento, chamada de conversdo do conhecimento, segundo Nonaka e Takeuchi
(1997), e da origem a quatro modos: socializacdo, externalizagdo, combinacdo e
internalizacdo, conforme figura abaixo:

Quadro 2: Conversdo do Conhecimento - Nonaka e Takeuchi

Conhecimento tacito para  Conhecimento explicito

(Socializagio) (Externalizagio)
Conhecimenta Conhecimento Conhecimento

tacito Compartilhado / Conceitual
para 1 G

Conhecimento (Internalizagan) k

explicito

N7

[Combinaco)

Conhecimento Conhecimento
Operacional Sistémico

Fonte: Adaptado Nonaka e Takeuchi (1997, pg.80)



A socializacdo € um processo de compartilhamento de experiéncias, é neste
momento a criacdo do conhecimento tacito. E nesta fase, a linguagem nao € o Unico
componente da aprendizagem, pois se aprende olhando como o outro faz 0 uso de suas
habilidades e experiéncias. A externaliza¢cdo no processo da criagdo do conhecimento é
provocada pelo dialogo ou pela reflexdo do grupo para estimular o processo criativo. Nos
quatros modos pode ser considerado a externalizacdo como 0 momento chave para a
criacdo do conhecimento, por meio da criagdo de novos conceitos, ha transformacéo de
conhecimento explicito para tacito. A combinacéo ¢ a fase em que os individuos trocam
e combinam conhecimento através de meios como atas, reunides, conversas e e-mails
para gerar novos conhecimentos. A internalizacdo € o processo de incorporacdo do
conhecimento explicito em conhecimento tacito, quando se aprende fazendo.

Quando a espiral do conhecimento é realizada de forma a garantir a passagem de
conhecimento tacito para explicito, torna-se vidvel para a organizagdo mensurar seu
capital intelectual, criando possibilidades de tornar o conhecimento facilmente acessado
a todos os componentes organizacionais, chamado de memoria organizacional que,
segundo Teixeira (2000, p.96), “pode ser entendida como um conjunto de processos e
ferramentas, para organizar, preservar e tornar acessivel o acervo de conhecimentos da
empresa, isto &, informag6es sobre seus processos, pessoal, experiéncias, tecnologia, etc.”
amplia o conhecimento, pois o captura, organiza e divulga.

Em um cenério altamente competitivo torna-se vital para as corporacfes
investirem em pessoas para que suas principais funcdes internas e externas tornem-se
comum aos componentes organizacionais, caso contrario, correm o risco de ficarem
obsoletas. Davenport e Prusak (1998, pg.16) déo orienta¢des sobre esse aspecto quando

afirmam que:

Cada vez mais as atividades baseadas no conhecimento e voltadas para o
desenvolvimento de produtos e processos estdo se tornando as principais
fungBes internas das empresas e aquelas com maior potencial de obtencédo de

vantagem competitivas.

Cabe um questionamento sobre o que os colaboradores das organizacGes
entendem em qual etapa da gestdo do conhecimento se encontra sua organizagéao.

Observa-se a partir dos resultados da pesquisa comentada a importancia do
esclarecimento do que é a gestdo do conhecimento, como ela se difunde, o que é
necessario o colaborador fazer, ser e saber, quais competéncias sdo fundamentais para

contribuir e explorar o seu conhecimento tacito, facilitando seu compartilhamento,



externalizando aos grupos de colegas e, posteriormente, internaliza-lo na cultura da

organizacdo, o que possibilitara a criacdo do conhecimento explicito.

2.2 INOVACAO ORGANIZACIONAL

Na era industrial, o capital e o trabalho bracal eram os fatores de maior
importancia para os donos de industrias e negocios da época. Quando falamos da era do
conhecimento, 0 momento atual, o maior valor que uma empresa, independe de sua
caracteristica, € o conhecimento. Este garante a permanéncia no mercado em periodos de
mudancas e novas exigéncias.

O conceito de inovacdo segundo Gundling (1999), Hamel (2000), Reis (2004)
APUD Carvalho e Castro, definem a inovagdo como um processo de producéo, de criagcdo
de novos conceitos ou de novos produtos, capazes de gerar resultados econdémicos para
as empresas.

Segundo o manual de Inovacdo do Movimento Brasil Competitivo (MBC), a inovacao
pode ser (2008, p.12):

Tipo de Inovagéo Conceito

Inovacédo Incremental Quando existe melhoria no que se faz e/ou
aperfeicoamento do modo de fazer o produto,
processo Ou Servigo, por acrescentar nNOvVoS
materiais, ou desenhos ou embalagens que tornam
mais praticos produtos ou processos existentes, ou
ainda, quando se acrescentam utilidades
diferenciadas ou melhores evidentes que 0s tornam

mais desejados pelos clientes/consumidores.

Inovacdo Radical Quando as novas ideias resultam em produtos ou
processos totalmente novos, que antes ndo existiam

no mercado.

Inovagdo em Produtos Quando ha introducdo de um novo produto ou
servico, hd melhoramento na especificagao técnica,
nos componentes ou materiais ja existentes,

atendendo melhor as necessidades do mercado.

Inovagdo em Processos Quando ha implementacdo de novas formas de
fabricacéo ou de distribuicdo de bens e novos meios

de prestacdo de servicos.

Inovagdo Organizacional Quando sdo adotados ou desenvolvidos novos

métodos organizacionais nas praticas de negocio




empresarial, seja no local de trabalho ou nas
relagbes com o mercado, fornecedores e

distribuidores.

Inovacdo em Marketing ou Modelos de Neg6cio | Quando sdo adotados e desenvolvidos novos
métodos de marketing e comercializagdo, com
mudancas significativas na concepc¢do do produto
ou na sua embalagem, no posicionamento do

produto no mercado, em sua promo¢do ou ha

fixacdo de precos.

Fonte: Adaptado Manual de Inovac¢do do Movimento Brasil Competitivo (MBC),(2008, p.12):

Nesse sentido, levando em consideracao os tipos de inovacédo, considera-se que
independente de sua tipologia, para sua implementagédo total havera envolvimento do
conhecimento contido nas pessoas que compde as organizacoes.

Penteado, Carvalho, Reis (2011), em seu artigo realizaram uma pesquisa
descritiva baseada no guia da Revista Exame e Vocé S/A. A pesquisa tinha como objetivo
analisar quais as estratégias de gestdo as empresas estdo adotando para a inovacgdo
organizacional.

Quando apurados os resultados gerais da pesquisa, levando em consideracao os
anos de 2007 e 2008 para efetuar um comparativo nas posi¢cOes obtidas pelas dez
primeiras grandes empresas em termos de gestao de pessoas. Os autores destacam que as
empresas que serviram como bases para a pesquisa estavam coerentes com as praticas de
valorizagdo de ativos intelectuais, perceberam a preocupagdo em desenvolver o0s
colaboradores tanto profissionalmente quanto pessoalmente, para a busca crescente de
inovacgdo. Desta forma, a organizacao esta inovando nao sé nas ferramentas e estratégias
de gestdo, mas também na metodologia de desenvolvimento de seus colaboradores.

Observa-se a partir dos resultados da pesquisa comentada a importancia da
preocupacdo no processo de inovacdo em praticas rotineiras nas organizacGes. Se
considerarmos que através de praticas como reunides, por exemplo, objeto desta pesquisa,
as pessoas tem a possibilidade de explorar todo o arsenal de competéncias, habilidades e
atitudes em prol da gestdo do conhecimento organizacional, como consequéncia, como
ela se difunde, o que é necessario o colaborador fazer, ser e saber, quais competéncias sdo
fundamentais para contribuir e explorar o seu conhecimento técito, facilitando seu
compartilhamento, externalizando aos grupos de colegas e, posteriormente, internaliza-lo

na cultura da organizacéo, o que possibilitara a criacdo do conhecimento explicito.



2.3 ABUSSOLA DE UM NOVO MOMENTO

Diante da luta pela sobrevivéncia dos negdcios, que se acirra intensamente com
alteracbes de macroambiente profundas e velozes, a tomada de decisdo se vé desafiada
pela insercdo de novos conceitos e maneiras de fazer, que intensificam a necessidade de
mudancas, desembocando na busca pela diferenciacdo. A inovacéo veio a reboque desta
questdo, como solucdo e tornou-se o caminho essencial para a manutencdo da
subsisténcia. Romper com paradigmas, descobrir novas formas de se relacionar com o
mercado e ofertar valor passou a constituir em provocagdes permanentes para quem

deseja ampliar sua longevidade organizacional.

A compreensdo e o aprendizado sobre este novo momento se inicia pela
introducdo da gestdo do conhecimento nas organizagfes, que podera desencadear a
motivacdo e o envolvimento necessarios para a formagdo de uma nova consciéncia e
geracdo de novas atitudes. No macroambiente, que € constituido, segundo Kotler (1999)
de forcas e atores que atuam no entorno das organizagdes e que influenciam sua tomada
de decisdo, as mudangas apontam para uma sociedade mais exigente, em relacdo as

empresas.

Para caminhar na dire¢do do novo ¢é preciso conhecimento. “A sociedade do
conhecimento emerge como uma nova modalidade econémico-social”, afirma Ponchirolli
(2000), complementando que investimentos para desenvolver recursos essenciais ja nao
podem ser considerados despesas, passando a constituir 0 que é necessario para assegurar
vantagem a médio e longo prazo. Para o autor, aprender a conhecer, a fazer, a conviver e
0 aprender a ser séo as habilidades e competéncias principais no mercado competitivo.
Ele enfatiza que é por meio destas habilidades que se alcanca a compreensdo das
mudancas que ocorrem no mundo e que deverdo abranger meétodos para envolver e
inspirar as pessoas, ocasionando a evolugdo das equipes ¢ as aliangas. “Criar uma
organizagdo que aprenda a aprender” ¢ uma maneira de mudar a cultura organizacional,
estimulando a dedicacdo dos colaboradores a mudanga e caminhando no sentido da

inovacao.

Neste caminho, a gestdo do conhecimento, que é fundamental em todas as
organizacOes, possibilita mudar e melhorar as praticas organizacionais e, em

consequéncia, torna-se essencial. E um processo de gestdo, em que se adquire, armazena,



dissemina e se cria o conhecimento existente dentro e fora da organizacdo, explorando
toda a eficicia do conhecimento dos trabalhadores, dos quais sdo revistas politicas,
processos, atividades, tecnologias, ferramentas, resultados, a estrutura e a cultura da
organizacdo, com a consequente criagdo de novos conhecimentos, melhores decisoes,

melhoria de desempenho. E uma nova era.

Em plena Era do Conhecimento, como é denominado este momento atual, uma
série de mudancas que configuram um padrdo sécio-técnico-econémico novo, em que a
informac&o e o conhecimento tém um papel estratégico, provoca profundas modificaces
nas relacdes, forma e contetido do trabalho, emerge a necessidade de compreender como
fazer a gestdo deste novo recurso, lembrando que a estrutura influencia as pessoas e estas,

por sua vez, agem na estrutura. Isto é, ha uma relacdo entre uma e outra.

2.4 COMPARTILHAR INFORMACOES

A informagdo transformada em conhecimento é fundamental as decisdes. O
acompanhamento de movimentos internos, muitas vezes, ignorados na praxis da
organizacdo, pode corroborar para a estratégia e inovacdo. Observando o0 que esta a sua
volta, pode-se ter um entendimento melhor da importancia de determinados
procedimentos e processos, suas consequéncias, suas perdas e ganhos no dia-a-dia
corporativo. Em cada setor de uma organizacdo é preciso identificar o que é ou nédo
relevante, de acordo com a natureza de suas atribuicfes. Neste contexto inserem-se as

reunides de equipe.

N&o séo poucas as narrativas no ambiente organizacional que enfatizam a perda
de tempo que algumas reunides ocasionam. A falta de objetividade atribuida aos
encontros, muitas vezes, acaba virando piadinha de corredor, quando se diz em tom de
brincadeira que esta tudo discutido e nada resolvido. No entanto, se bem planejadas
poderdo ser aproveitadas positivamente, extraindo-se daquele momento insights que
poderdo ocasionar a organizacdo os desejados diferenciais competitivos. Mas sera que
podem de fato constituir a aproximacao, o entrosamento, o comprometimento, o estimulo

a inovacao entre colegas?

“O grande desafio ¢ quebrar barreiras através da comunicagdo, especialmente
a organizacional” (VIEIRA, 2004, p.26). O universo das organizac¢des, ndo importa o

segmento em que se esta inserido, exige a utilizacao da visdo estratégica e nesta se inclui



a comunicacdo. “A comunicagdo organizacional, antes de tudo, é comunicagdo”
(BALDISSERA, 2008, p. 31). A afirmacéo apesar de aparentemente ¢bvia € reveladora
e delata, muitas vezes, o esquecimento ou desuso da pratica, pois ha organizacGes que
desconsideram o interlocutor, o que dificulta o contato, por consequéncia, 0 processo.
Coisa que hoje deveria ser considerada primaria, uma vez que uma organizacdo
minimamente estruturada identifica que tudo nela comunica inclusive as reunides.
“Manter um dialogo com os clientes traz oportunidade para comunicar-lhes que
eles sdo relevantes. Isso lhes assegura que suas opinides sao importantes e que a empresa
esta interessada em atender suas necessidades [...]” (VAVRA, 1993, p.130). Quando se
fala de cliente, de modo geral a referéncia é externa. E muito natural que as organizacdes
se esquecerem de considerar o publico interno como tal. Neste sentido, Kotler (2005)
orienta a pensar nos funcionarios, como se pensa nos clientes, apontando para a
importancia de suas necessidades e desejos, afirmando que ao atendé-los, se espera um
aumento de sua satisfacdo e com isso uma melhora em seu desempenho. Assim, avaliar
sua opinido pode trazer um conteddo significativo a organizacdo, melhorando a

performance corporativa e propiciando a inovacao.

J& para Nonaka e Takeuchi (1997) a inovacdo surge de contradi¢fes e o motor da
criacdo se da pela sua sintese. E é o individuo quem cria o conhecimento, mas se esta
informacdo néo for transmitida a organizacéo ela sera desperdicada, se perdendo e sem
aproveitamento. Por isto, é importante estimular a troca e a interacdo. Diante deste
cenario, as discussdes, os debates, o didlogo frequente e a comunicacao possibilitam criar
uma base cognitiva no grupo. Para este propésito € importante que a organizacdo ofereca

um contexto facilitador a criagdo do conhecimento.
2.4.1 Reunides para integrar

O alinhamento das acdes e a interacdo entre as partes do setor ao qual se baseia
este estudo tém por objetivo buscar um resultado de qualidade superior, na entrega de
servi¢os a comunidade organizacional da qual faz parte. Este setor era segmentado em 5
outros menores, ha cerca de dois anos, quando por decisdo institucional se entendeu que
estes deveriam ser agrupados, sob uma coordenacédo geral, otimizando um alinhamento
necessario, que até existia, mas de modo informal e pouco proveitoso. Parece complexo?
E é, pois na pratica, havia e continua ocorrendo o desafio de possibilitar que cada

segmento passasse a contribuir mais efetivamente na realizacéo das tarefas do outro de



forma integrada e participativa, possibilitando mais agilidade na distribuicdo das

informacdes e cumprimento das tarefas.

Embora suas atividades se deem em diferentes areas estas, por sua vez, se
interelacionam profundamente. Deste modo, a integracao entre as partes é necessaria para
possibilitar um resultado mais positivo, afinado e lapidado para os objetivos desejados
em cada acdo realizada para a organizacdo. E um desafio permanente para a gestdo
aproximar as partes, principalmente, porque estas se distanciam fisicamente. A separagédo
do grupo requer a criacdo permanente de momentos de aproximacgdo entre seus
componentes, estimulando a compreensdo das atividades de cada um. Ha necessidade de
entrosamento e comprometimento com o todo. Mas, no dia-a-dia instituir na rotina de
trabalho e acdes que possibilitem este contato é uma tarefa importante, dados os

resultados que podem produzir.

Para que isso ocorra, além do contato on line e do telefone, a aproximacéo pessoal
precisa ser estimulada. Assim, o grupo todo se retine uma vez por més, em local e horério
predeterminado. A metodologia é simples. Ha um calendéario anual definido, que € do
conhecimento de todos, divulgado pela secretaria. Cerca de 4 dias antes de cada encontro,
segue um convite por email, normalmente com a programacao. A reunido tem duracéo de
1 hora e meia, pauta definida pela coordenacgdo, com sugestéo dos supervisores, de acordo
com os objetivos do periodo. Ha lista de presenca e as auséncias precisam ser justificadas.

Normalmente, a atividade inicia com os avisos gerais do setor, apresentacfes de
novos, informes de capacitagbes, agenda dos proximos eventos e afins. Séo
compartilhadas experiéncias diversas, realizadas celebragdes e comunicados os
resultados obtidos. A cada encontro um segmento se apresenta, mostrando suas agoes e
atribuices, abrindo para sugestdes de colegas. Ha videos, dindmicas e atividades. Cada
momento tem uma previsdo de tempo controlada, a fim de que todas as atividades
pautadas possam ser realizadas e a atividade é sempre conduzida pela coordenacdo do

setor.

No final, é organizado um lanche coletivo, onde todos trazem algo para
compartilhar. E neste momento que ha uma aproximagao entre as pessoas que pouco se
veem, no cotidiano de suas atribuigdes e que passam a ter oportunidade de se conhecerem
melhor. O clima das reunides é descontraido e mesmo com pautas mais densas, € mantida

certa informalidade, para que todos se sintam a vontade para expressar sua opiniao.



3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para que se possam obter dados de forma empirica, sistematica e objetiva no
sentido de solucionar problemas ou buscar oportunidades deve-se utilizar a pesquisa,
conforme enfatizam Samara, Barros (2009). Este artigo se delineia como sendo pesquisa
de campo, uma vez que o contato com o fenémeno ocorre in loco e é fundamentado em

referencial tedrico. Ainda, a pesquisa é classificada como exploratdria e descritiva.

Com o objetivo de analisar se as rotinas de reunido propiciam um ambiente
adequado a potencializacdo da inovacdo em um setor administrativo de uma IES foi
realizado um censo para um grupo constituido por 30 pessoas, alocadas em um Gnico
setor, segmentado em 6 areas. Destes, 23 responderam as questdes. Os demais, por
motivos de afastamento diversos do trabalho, os recém-iniciados nas atividades e a
coordenacdo ndo responderam. O questionario com 10 perguntas abertas e fechadas,
aplicado via web, utilizando a tecnologia Survey Monkey, durante um periodo de 14 dias,
excluia questionamentos demograficos, focando-se exclusivamente em indagacoes
relativas aos objetivos especificos. A pesquisa aplicada é quantitativa e classificada como
exploratoria, pois segundo Malhotra (2008) é conduzida para obter ideias e informagdes

guanto ao problema que o pesquisador esteja enfrentando.

3.1 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS OBTIDOS

Um dos aspectos que a pesquisa permitiu avaliar de modo involuntario, pois ndo
foi previsto em seu propdsito inicial, foi o interesse dos respondentes em contribuir,
colaborar e se envolver com as praticas instituidas no setor. O fato pode ser observado
por meio do tempo de resposta. Sem muito esfor¢o de persuasdo, com apenas um email
dirigido individualmente, logo nos trés primeiros dias de aplicacdo dos questionarios,
cerca de 80 % do publico a quem a pesquisa se dirigia havia respondido. Os demais se
segmentaram em intervalos mais longos, ficando para o final do periodo de 14 dias de

exposicdo, apenas 3 pessoas que demandaram um esforco maior para mobilizacéo.

Para 72 % dos respondentes pode ser observado que ha um sentimento satisfacao

ao final das reunides realizadas, enquanto que 59 % se sentem com o dever cumprido e a



metade dos entrevistados sente alegria. Todos, sentimentos positivos. Das percepgoes
negativas incluidas nas op¢bes de respostas apenas uma foi marcada, por um dos
participantes que avalia sentir frustracdo. Numa escala de 0 a 2, com graduacdes que
variavam a cada 0,2, a média ponderada de avaliacdo obtida sobre a satisfacdo dos

encontros foi de 1,7.

As reunides representam conhecimento para 65 % dos entrevistados, enquanto
para 61% configuram integracdo e para quase 50 % esta conectado a relacionamento.
Troca de experiéncia é o que 40% percebe nestes encontros e 35 % atribuem a esse
momento 0 seu comprometimento. Para 26 %, as reunides representam estimulo e para
22 %, a melhora da produtividade. Ou seja: conhecimento, integracao e relacionamento

séo as palavras-chave que o grupo define para seus contatos coletivos mensais.

Mais do que 60 % dos entrevistados ja se sentiram algumas vezes inspirados por
alguma ideia em funcéo das reunides, enquanto que 17 % se sente assim todas as vezes
em que o grupo se encontra e 13 % ja teve um insight a partir destes momentos, mas para

cerca de 9 % a experiéncia nunca foi inspiradora.

Aproximadamente 52% se avaliam como parcialmente participativo nas reunides,
enquanto cerca de 9 % se define como muito participativo e 30 %, pouco. Dos que néo se
avaliam participativos, ha uma ponderagdo de que o formato é muito informativo,

possibilitando poucos momentos de abertura para a participacao.

Quando avaliado o compartilhamento de conhecimento entre 0os componentes do
grupo se obteve a média ponderada de 1,83, numa escala que variava de 1 a 2. Para 74 %
dos respondentes estes encontros favorecem totalmente para o surgimento da inovacao
no setor. Enquanto 21 % acreditam que favorece parcialmente, com bom aproveitamento.

Sendo que a média atribuida as reunides, numa escala de 1 a 5 foi de 4,09.

Os itens melhor avaliados pelo grupo em relacdo a sua organizacao foram tempo

de duracéo, seguido por recursos utilizados, periodicidade e divulgacéo.

Kotler (2003) afirma que as empresas, na maioria das vezes, detém
informacdes fecundas, porém acabam ndo explorando esta fonte. Em muitas ocasides
analises mais pontuais e restritas sdo abandonadas porque aparentemente representam
problemas téo especificos que parecem ndo serem merecedores de alguma investigacéo.

No entanto, nestes tempos em que os detalhes fazem a diferenca para uma organizagéo,



analisar praticas de setores pode trazer a luz diagndsticos como perda de tempo, de
entusiasmo, falta de objetividade, aspectos que acarretam resultados danosos, que ficam
mascarados no dia-a-dia organizacional. Ou ao contrario, enaltecer aspectos positivos que
podem ser melhorados e compartilhados.

Se pensado sob a Otica da Gestdo do Conhecimento, inspirados em Brito e
Bolson (2014) que atribuem a GC o sucesso das organiza¢Ges contemporaneas, que
passam a perceber relevancia de usufruir de todo conhecimento gerado na organizacgéo e
aquele que as pessoas trazem junto de si, 0s momentos de aproximacé&o entre estas, podem
ser grandes geradores de resultados promissores. Mas, precisam ser acompanhados, para
que realmente sejam efetivos.

O que ndo é simples para uma corporacdo, que precisa romper com
paradigmas e inserir na cultura organizacional uma nova maneira de pensar e agir, em
que a comunicagéo precisa estar a servi¢o da disseminagdo da informacao, corroborando
com a clareza, a objetividade, a precisao, além do estimulo e a motivacao.

Deste modo, ao verificar a implementacdo de uma ferramenta simples como
uma reunido de grupo, com proposta integradora num setor de uma IES, cuja estrutura foi
modificada, a fim de analisar, se propicia um ambiente adequado a potencializacdo da
inovacdo. Assim, pode ser observado a importancia de que trata Ponchirolli (2000),
quando menciona que “aprender a conhecer, a fazer, a conviver e o aprender a ser sao as
habilidades e competéncias principais no mercado competitivo”

Ao observar as respostas obtidas € possivel concluir que a satisfacdo dos
componentes do grupo em relacdo as reunides sdo muito positivas. Conhecimento,
integracdo e relacionamento sdo 0s aspectos que demonstram 0 que as reunides
representam. No entanto, precisam oportunizar mais a troca de experiéncias, abrindo
espacos para a participacao mais ativa dos integrantes, o que podera resultar em melhora
de produtividade.

S&o encontros inspiradores que propiciam insights, ocasionados pelo
compartilhamento do conhecimento. Para a grande maioria dos consultados, a inovacao
é favorecida por este momento.

Apesar de apontar resultados positivos a pesquisa demonstra que, na busca
pela exceléncia, hd muito espago para melhorar. Por exemplo, o registro das ideias que
emergem das reunides, ou mesmo a mudanca da metodologia para dar mais espaco as

manifestacdes pessoais. Estes sdo alguns dos aspectos que precisam ser pensados,



juntamente com a criacdo de estimulos para a manutengdo do comprometimento da

equipe.

4 CONSIDERACOES FINAIS

No atual cenario de gestdo de empresas, direcionadas e orientadas para a
competitividade, as organizacdes precisam dar respostas mercadoldgicas o tempo todo.
Assim, torna-se inevitavel evidenciar formas de potencializar o conhecimento e o capital
intangivel.

Quando nas organizacdes € criado o0 conhecimento e compartilhado, deve-se
também registra-lo em seus repositérios para possibilitar a perenidade deste
conhecimento organizacional e preservar suas habilidades, historia, formas e métodos de
gestdo. Mas, culturalmente se sabe que poucas empresas tém este cuidado. Ha ainda uma
miopia organizacional em relacéo ao valor desta informacéo.

E importante considerar também que as empresas estdo em diferentes niveis
de maturidade e, portanto, ndo existe uma solucao de gestdo do conhecimento Unica, que
se adapte de maneira uniforme nas organizagdes. A gestdo do conhecimento deve ser
elaborada de forma customizada, justamente por se tratar de negdcios distintos e para
preservar a cultura da organizacéo.

As préaticas em algumas organizagdes priorizam a criacdo de mecanismos para
a socializacdo, combinacgédo e criagcdo do conhecimento entre os colaboradores. Esses
mecanismos que constroem a gestdo do conhecimento resultam no desenvolvimento de
competéncias e conhecimentos que impulsionam a aprendizagem organizacional,
permitindo criar organizacfes inovadoras e competitivas.

A gestédo do conhecimento e a inovagdo possuem uma particularidade: preparacao
para novas solucdes e encontrar respostas para melhorar o dia-a-dia na empresa. Ao
potencializar o que as pessoas sabem, cria-se um valor organizacional: o conhecimento.
Gerar conhecimento no ambiente corporativo € um processo inesgotavel e, por tal razéo
devem-se explorar metodologias e praticas que possibilitem sua implantacdo e fomentem
resultados.

Portanto, a inovacédo permite a facilitagdo para encontrar novas respostas a dilemas
até entdo conhecidos.

A0 promover a aproximacao entre pessoas e estimular de que estas aprendam

umas com as outras, se interem das tarefas e atribuigdes de seus colegas, que identifiquem



a necessidade da integracdo entre as partes envolvidas num processo comum,
desenvolvam o conhecimento e percebam a importancia de cada um para obtencao de um
resultado positivo, identifica-se a abertura de um caminho propicio para o
compartilhamento e a criagéo.

Mais do que em qualquer tempo, hoje as organizacdes necessitam de informagdes
pertinentes e relevantes para a melhora de seus resultados. Medir, aferir, avaliar, analisar,
conhecer, identificar sdo acbes cada vez mais inseridas no contexto organizacional,
quando o propdsito é melhorar constantemente. Mesmo as praticas mais corriqueiras sdo
passiveis de serem revistas. Até porque é nos detalhes que estdo possivelmente as

melhores oportunidades de diferenciacédo
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