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Resumo

Informagdo e conhecimento sdo vitais para a construgdo de uma nova sociedade e comprovam que a melhor
forma de combater as desigualdades ¢ possibilitar a efetiva inclusdo de todo cidaddo na sociedade da informagao.
Em um contexto de evolugdo continua, a pratica do compartilhamento de conhecimento e informagdes vem
sendo abordada e difundida nas organizagdes publicas e privadas como fator crucial para o bom desempenho
organizacional. Este trabalho tem como objetivo avaliar o compartilhamento de conhecimento e informagdes na
organizacdo publica. A pesquisa foi realizada no Centro de Estatistica e Informac¢do da Fundag@o Jodo Pinheiro.
Trata-se de resultados de uma pesquisa descritiva de cardter quantitativo de coleta e analise de dados. Os
resultados desse estudo permitiram concluir que os funciondrios trocam muitas experiéncias através de meios
informais e formais, o que permite a geragdo de novos conhecimentos com maior facilidade e a difusdo do
conhecimento entre os membros. Os dados da pesquisa demonstraram que as informagdes adquiridas, a cada
novo trabalho desenvolvido, geram um conhecimento inovador e melhoram o nivel e o volume de conhecimento
adquirido para o desenvolvimento de novos trabalhos.
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THE PRACTICE OF SHARING KNOWLEDGE AND INFORMATION IN PUBLIC

ORGANIZATIONS
Abstract

Information and knowledge are vital for building a new society and prove that the best way to fight inequalities
is to enable the effective inclusion of every citizen in the information society. In a context of continuous
evolution, the practice of sharing knowledge and information has been addressed and disseminated in public and
private organizations as a crucial factor for good organizational performance. This work aims to evaluate the
sharing of knowledge and information in the public organization. The research was carried out at the Center for
Statistics and Information of Fundag@o Jodao Pinheiro. These are the results of a descriptive research of a
quantitative nature of data collection and analysis. The results of this study allowed us to conclude that
employees exchange many experiences through informal and formal means, which allows the generation of new
knowledge more easily and the diffusion of knowledge among the members. The research data showed that the
information acquired, with each new work developed, generate innovative knowledge and improve the level and
volume of knowledge acquired for the development of new works

Keywords: knowledge sharing; knowledge; knowledge management; public organizations.
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1 INTRODUCAO

E cada vez maior o numero de organizagdes que percebe o quanto ¢ importante
“conhecer o que elas sabem” e serem capazes de tirar 0 maximo proveito das informagdes
com vistas a produ¢do de novos conhecimentos.

A capacidade de produzir, gerenciar e disseminar conhecimentos com sucesso ¢
fundamental para que uma organizacio se coloque em posicao de vantagem competitiva em
relacdo a outras.

Com a evolugdo das tecnologias de informagdo, o fluxo de informagdes se tornou mais
rapido, e sua disseminag¢do ganhou alcance muito mais amplo. O processo de producdo de
conhecimento, a partir das informagdes, também passa a exigir um novo comportamento, uma 404
nova mentalidade das pessoas e principalmente dos ocupantes de cargos em nivel de geréncia
institucional.

Em um contexto econdmico como o atual, em que as transformagdes ocorrem com
uma velocidade jamais vista, o conhecimento dos recursos e oportunidades disponiveis, bem
como dos desafios a enfrentar, se tornam cruciais para o sucesso de uma organizagao.

Na organizacdo, os ocupantes de cargos nos niveis institucionais necessitam de
tomadas de decisdes rapidas e corretas. Desta forma, a informacao ¢ a peca fundamental para
a tomada de decisdo.

Nas ultimas décadas, as organizagdes brasileiras, tanto privadas como publicas,
passaram a se conscientizar da importancia da revisdo dos seus modelos de gestdo. A
motivagdo para que as empresas privadas adotassem este novo modelo era a sua sobrevivéncia
e competitividade no mercado. No caso das empresas publicas, tal motivagdo era sua
capacidade de cumprir sua missdo, ou seja, atender com qualidade a prestagdo de servigos de
interesse da sociedade.

Segundo Santos et al. (2001), as organizacdes nacionais, tanto publicas como
privadas, ja desenvolveram esforcos no sentido de recuperar o tempo perdido (de pelo menos
duas décadas) que levou a um atraso em relagdo a situagdo mundial. No entanto, se hd poucas
empresas brasileiras consideradas de classe mundial, ja € possivel avaliar a partir destas a
aplicabilidade das novas praticas gerenciais que garantirdo a sua sobrevivéncia num mercado
cada vez mais globalizado e competitivo.

Neste contexto de evolugdo continua das organizagdes, o que se discute agora ¢ o
compartilhamento de conhecimento e informacao que vem provocando mudangas profundas

na estrutura das organizagdes atuais.  As organizagdes estdo atentando para o
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compartilhamento como forma de manter vivos os ativos intelectuais existentes na sua
estrutura.

Observando o que diz Davenport e Prusak (1998) que a vantagem do conhecimento ¢
uma vantagem sustentdvel porque gera retornos crescentes e dianteiras continuadas. Ao
contrario dos ativos materiais, que diminuem a medida que sdo usados, os ativos do
conhecimento aumentam com o uso: idéias gerem novas idéias e o conhecimento
compartilhado permanece com o doador ao mesmo tempo que enriquece o recebedor. Pode-se
concluir que a gestdo do conhecimento produz algo que ¢ continuo e nunca termina,
conhecimento gera mais conhecimento.

No nivel organizacional, Drucker (1993) sugere que um dos desafios mais importantes
o | o 405
das organizacdes da era do conhecimento ¢ desenvolver préticas sistematicas para administrar
a autotransformagdo. Segundo ele, a organizagdo tem que aprender a criar novos
conhecimentos por meio da melhoria continua de todas as atividades, mediante o
desenvolvimento de novas aplicacdes com base em seus proprios sucessos € manter uma
inovacdo continua como processo organizado, visando sempre responder ao desafio de
aumentar continuamente a produtividade dos trabalhadores do conhecimento e da area de
Servigos.

O compartilhamento de informag¢des e conhecimento ¢ um desafio do modelo
organizacional atual. Deve-se buscar desenvolver as melhores estratégias para seu perfeito
funcionamento.

Este trabalho tem como objetivo avaliar o compartilhamento de conhecimento e
informagdes na organizagdo publica. A pesquisa foi realizada no Centro de Estatistica e
Informacao (CEI) da Fundagdo Jodo Pinheiro (FJP).

Para Santos et al. (2001), o compartilhamento de informag¢des e conhecimento leva as
organizagdes a mensurar com mais seguranga a sua eficiéncia, tomar decisdes acertadas com
relacdo a melhor estratégia a ser adotada em relagdo aos seus clientes, concorrentes, canais de
distribuicdo e ciclos de vida de produtos e servigos, saber identificar as fontes de informagoes,
saber administrar dados e informacdes, saber gerenciar seus conhecimentos. Trata-se da
pratica de agregar valor a informacao e de distribui-la.

Informacdo e conhecimento sdo vitais para a constru¢do de uma nova sociedade e
comprovam que a melhor forma de combater as desigualdades ¢ possibilitar a efetiva inclusao

de todo cidaddo na sociedade da informacao.
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Segundo Davenport e Pruzak (1998), a transferéncia espontanea e nao estruturada do
conhecimento ¢ vital para o sucesso de uma empresa. Para Nisembaum (2002), a coroagao do
processo de gestdo do conhecimento ¢ o compartilhamento.

Para tanto este trabalho estd estruturado de forma clara e objetiva buscando em um
primeiro momento definir os termos especificos da Gestdo do Conhecimento, logo apds far-
se-4 uma abordagem sobre a pesquisa cientifica, contextualizando o objeto desta pesquisa. Os
aspectos metodoldgicos sdo definidos em um capitulo especifico. Ao final apresenta-se os
dados coletados na pesquisa e faz-se uma breve analise onde tira-se as conclusdes e sugere-se
trabalhos futuros.

406

2 O CONHECIMENTO NAS ORGANIZACOES

Sabe-se que informagdo e conhecimento sempre tiveram sua importancia reconhecida
nas analises econdmicas mais apuradas. Segundo Nonaka e Takeuchi (1997), existe uma
nitida distin¢do entre os dois conceitos. Enquanto a informa¢ao ¢ um fluxo de mensagens, o
conhecimento ¢ criado por esse proprio fluxo de informacdo. Choo (2003), define o
conhecimento como a informagdo transformada através do uso da razdo e reflexdo, em
crengas, explicagdes e modelos mentais que antecedem a agdo. Para ele, o conhecimento ¢
construido através do acimulo de experiéncias.

Segundo Davenport e Prusak (1998), a transformacao da informag¢ao em conhecimento
¢ possivel a partir da: Comparagdo: entendimento sobre como as informagdes relativas a um
determinado assunto se comparam a outras situacdes; Conseqiiéncia: implicacdo que
determinada informagdo pode trazer para a tomada de alguma decisdo e/ou a¢dao; Conexao:
relacdo entre a informagdo adquirida e um conhecimento j& existente; Conversacdo: o que
outras pessoas pensam desta informacgao.

Sveiby (1998), sugere que o conhecimento possui quatro caracteristicas basicas: a) Ele
¢ tacito, isto € ele € pratico e por isso ¢ dificil de ser expresso através de palavras; b) Ele ¢
orientado para a agdo, ou seja estamos constantemente gerando novos conhecimentos por
meio da andlise das impressdes sensoriais que recebemos; ¢) Ele ¢ sustentado por regras, que
sdo0 os padrdes que estabelecemos, inconscientemente, para lidar com as situagdes; d) Ele esta
em constante mutagdo, s se tornando estatico quando ¢ articulado através de palavras.

Ao utilizar corretamente os recursos e processos da informacdo e do conhecimento, a
organizagdo serd capaz de adaptar-se as mudancas do ambiente no momento adequado e de

maneira eficaz; empenhar-se na aprendizagem constante, o que inclui desaprender
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pressupostos, normas e crengas que perderam validade; mobilizar o conhecimento e a
experiéncia de seus membros para gerar inovagdo e criatividade; focalizar seu conhecimento
em agdes racionais e decisivas.

De acordo com Santiago Jr. (2004), pesquisas realizadas por consultorias
especializadas, em grandes corporagdes, levantaram que iniciativas voltadas para o
compartilhamento da informagdo e do conhecimento podem trazer grandes beneficios a
organiza¢do como tomadas de decisdes mais rapidas e precisas, melhor gerenciamento com o0s
clientes, repostas rapidas as demandas do mercado, desenvolvimento de habilidades dos
profissionais, maior produtividade, lucratividade e reducao de custos.

Os ativos intangiveis que agregam valor a maioria dos produtos e servigos sio
. | | . 40
baseados em conhecimento. Entre eles é possivel citar: know-how técnico, entendimento do 7
cliente, criatividade pessoal e inovacdo. A grande dificuldade se encontra exatamente na

medi¢do destes valores, pois ao contrario dos estoques financeiros e materiais, o valor

econdmico do conhecimento ndo ¢ facilmente compreendido, classificado e medido.

3 TIPOS DE CONHECIMENTO

Conforme afirmam Nonaka e Takeuchi (1997), a teoria da criagdo do conhecimento
organizacional contém duas dimensdes a epistemoldgica e ontoldgica.

Quanto a dimensdo ontoldgica, Nonaka e Takeuchi (1997), afirmam que o
conhecimento s6 pode e € criado por individuos. O mesmo pode-se observar na afirmacao de
Stewart (1998), que propde que o capital intelectual estd nas pessoas. E que a sinceridade o
bom aproveitamento de recursos pessoais e tecnoldgicos e o compartilhamento das
informagdes, fazem a diferenca no mundo dos negécios. Nonaka e Takeuchi (1997), ndo se
limitam em afirmar que uma organizac¢ao nao pode criar conhecimento sem individuos.

J4 na dimensao epistemologica, baseia-se na distin¢do estabelecida por Polanyi apud
Nonaka e Takeuchi (1997), entre conhecimento tacito e conhecimento explicito.

O conhecimento explicito ¢ o que pode ser articulado na linguagem formal, inclusive
em afirmagdes gramaticais, especificacdes, expressdes matematicas, manuais, € assim por
diante. E o tipo de conhecimento que pode ser transmitido de forma relativamente facil, de
maneira formal, entre os individuos de uma organiza¢ao (Nonaka; Takeuchi, 1997).

O conhecimento tacito, considerado mais importante que o explicito, é o
conhecimento pessoal incorporado a experiéncia individual, que envolve fatores intangiveis,

como crencgas pessoais, perspectivas, sistemas de valor e experiéncias individuais. E, por suas

P2P & INOVACAO, Rio de Janeiro, v. 10, n.1, p. 402-425, set. 2023.



ARTIGO
& NovAcAo

caracteristicas, extremamente mais dificil de ser articulado e transmitido em linguagem
formal, dificilmente visivel ou exprimivel, por estar profundamente enraizado em
experiéncias, emocgoes, valores ou idéias (Nonaka; Takeuchi, 1997).

E importante destacar que o conhecimento tacito tem duas dimensdes: a dimensdo
técnica (capacidade informal) e a dimens@o cognitiva (esquemas, modelos mentais, crengas e
percepgoes).

A disting@o entre conhecimento tacito e conhecimento explicito foi estabelecida por
Polanyi apud Nonaka e Takeuchi (1997), que afirma que “podemos saber mais do que
podemos dizer”. Isso quer dizer que as capacitagdes de um individuo se explicam em regras
que nao sdo conhecidas inteiramente nem pelo proprio individuo que as possui.
| - A 408
Para que possa ser compartilhado dentro da organizagdo, o conhecimento tacito deve
ser convertido em explicito, e vice-versa. Durante essa conversdo ¢ que o conhecimento
organizacional ¢ criado. Choo (2003), afirma que o conhecimento que pode ser formalizado
ou codificado de algum modo dissemina-se mais rapida e amplamente do que aquele que nao
pode.

Dentro de uma outra perspectiva Boisot apud Choo (2003), classifica os tipos de
conhecimentos de uma organizacdo com base na eventualidade de ele ser codificado ou
imediatamente difundido.

De acordo com Boisot apud Choo (2003, p.186),

Conhecimento codificado ¢ o que pode ser armazenado ou registrado por escrito,
sem que ocorram significativas perdas de informagdo, tais como precos de agdes,
codigo de software e textos legais; ja o conhecimento nio codificado ¢ aquele que
ndo pode ser capturado pela escrita ou armazenado sem perder partes essenciais da
experiéncia a que se refere, como reconhecer um rosto, operar maquinaria complexa
ou tocar piano. O conhecimento disseminado ¢ compartilhado como os outros, como
as emissoras de radio, relatorios publicados e noticias de jornal, enquanto o
conhecimento ndo disseminado permanece fechado dentro da cabega de alguém, ou
porque ¢ dificil de expressa-lo, ou porque a pessoa resolveu deixa-lo 14, com
segredos de uma empresa, lembrangas da inféncia e fantasias pessoais. (Boisot apud
Choo, 2003 p.186)

Com base nessas duas dimensoes, codificagdo e compartilhamento, Boisot propde uma

tipologia de conhecimento conforme observamos na figura 1 na seqiiéncia:

Figura 1 - Tipologia de conhecimento.

Codificado Conhecimento Privado Conhecimento Publico
Nao Codificado Conhecimento Pessoal Conhecimento de senso comum
Nao Disseminado Disseminado

Fonte: Adptado de Boisot apud Choo (2003, p.187).
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O conhecimento publico é codificado e divulgavel. E o que convencionalmente
observamos como conhecimento em sociedade e pode ser encontrado estruturado e registrado
em textos de livros, boletins de pesquisas e outras fontes impressas, formais ou informais. Ja o
conhecimento senso comum ¢ disseminado, mas muito menos codificado. Uma pessoa
adquire conhecimento de senso comum gradualmente, ao longo da vida, por meio de
experiéncias pessoais e encontros com familia, amigos e outros membros de sua comunidade
(Choo, 2003).

O conhecimento pessoal ¢ até mais idiossincratico e dificil de articular. Uma vez que o
conhecimento pessoal nasce da experiéncia propria, que ndo ¢ acessivel aos outros, ndo existe
um contexto comum para debate, o que impe a difusdo do conhecimento. O conhecimento
| | | 409
privado € o conhecimento que a pessoa ou grupo desenvolve e codifica por conta propria, a

fim de dar sentido a determinadas situagoes.

Observando o que destaca Choo (2003),

7

O conhecimento pessoal, baseado na experiéncia pessoal, ¢ a base de todo o
conhecimento organizacional. O conhecimento privado ¢ exclusivo da organizagao,
que o desenvolveu em resposta a circunstancias especificas. O conhecimento de
senso comum ¢ compartilhado por membros da organizagdo para estabelecer uma
nogdo de identidade e significado. (Choo, 2003, p. 188).

Segundo Nonaka e Takeuchi (1997), o modelo dindmico da criacdo do conhecimento
estd ancorado no pressuposto critico de que o conhecimento humano ¢ criado e expandido por
meio da interagdo entre o conhecimento tacito e o conhecimento explicito, mediante quatro
processos de conversdo do conhecimento: socializagdo, externalizacdo, combinagdo e
internalizacdo. Essa conversdo ¢ um processo social entre individuos, e ndo confinada dentro
de um individuo.

Para Nonaka e Takeuchi (1997), esses quatro modos constituem o motor do processo
de criagdo do conhecimento como um todo. Afirmam que estes quatro modos sdo os
mecanismos através dos quais o conhecimento individual ¢ articulado e amplificado na
organizagao.

A socializagdo ¢ a conversao do conhecimento tacito em conhecimento tacito. De
acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), a socializagcdo ¢ um processo de compartilhamento de
experiéncias e, a partir dai, da criagdo do conhecimento tacito, como modelos mentais ou
habilidades técnicas compartilhadas. Um individuo pode adquirir conhecimento técito
diretamente de outros, sem usar linguagem.

A externalizagdo ¢ um processo de articulagdo do conhecimento tdcito em

conhecimento explicito. E um processo de criacdo do conhecimento perfeito, na medida em
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que o conhecimento tacito se torna explicito, expresso na forma de metaforas, analogias,
conceitos, hipoteses ou modelos. O modo de externalizagdo da conversdo € visto no processo
de criacdo do conceito e ¢ provocado pelo didlogo ou pela reflexdo coletiva. (Nonaka;
Takeuchi, 1997).

A Combinagdo ¢ a interacdo do conhecimento explicito em conhecimento explicito.
Segundo Nonaka e Tekeuchi (1997), a combinacdo é um processo de sistematizagdo de
conceitos em um sistema de conhecimento. Esse modo de conversio do conhecimento
envolve a combinagdo de conjuntos diferentes de conhecimento explicito. Os individuos
trocam e combinam conhecimentos através de meios como documentos, reunides, conversas
ao telefone ou redes de comunicagdo computadorizadas. A criagdo do conhecimento ¢
| o 410
realizada normalmente através da educacdo e treinamento formal nas escolas.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), A internalizacio ¢ o processo de
incorporagdo do conhecimento explicito no conhecimento tacito. E intimamente relacionada
ao “aprender fazendo”. Quando sdo internalizadas nas bases do conhecimento tacito dos
individuos sob a forma de modelos mentais ou know-how técnico compartilhado, as

experiéncias através da socializagdo, externalizagdo e combinagdo tornam-se valiosos.
4 COMPARTILHAMENTO DE CONHECIMENTO E INFORMACAO

De acordo com a afirmacdo de Davenport e Pruzak (1998), o conhecimento ¢
transferido nas organizagdes, quer gerenciemos ou ndo esse processo. Destacam ainda que o
compartilhamento do conhecimento est4 no cotidiano das organizagdes.

Segundo Berger e Luckmann apud Nonaka e Takeuchi (1997), as pessoas que
interagem em um determinado contexto histdrico e social compartilham informagdes a partir
das quais constroem o conhecimento social como uma realidade, o que por sua vez influéncia
seu julgamento, comportamento e atitudes.

Na visdo de Nonaka e Takeuchi (1997), a criacdo do conhecimento e efetivada por
meio da interagdo entre o conhecimento tacito e o conhecimento explicito, mediante quatro
processos de conversdo do conhecimento: socializagdo, externalizacdo, combinagdo e
internalizacao.

Krogh, Ichijo e Nonaka (2001), consideram o compartilhamento do conhecimento
tacito, a primeira e mais importante fase do processos de criagdo do conhecimento.

Destaca-se aqui o conhecimento que as pessoas adquirem executando suas atividades.
A esse tipo de conhecimento Nisembaum (2002), chama de conhecimento em comum, para

diferencia-lo do conhecimento obtido em livros ou bases de dados sobre consumidores.

P2P & INOVACAO, Rio de Janeiro, v. 10, n.1, p. 402-425, set. 2023.



ARTIGO
& NovAcAo

Davenport e Pruzak (1998), destacam como um aspecto importante do sucesso de
qualquer projeto de transferéncia do conhecimento ¢ a linguagem comum dos participantes. O
mesmo autor destaca que o conhecimento interno, gerado por pessoas de talento ao buscar
alcangar os objetivos da empresa de formas inovadoras, ¢ o tipo de conhecimento que
realmente vale a pena. Segundo Dixon apud Nisembaum (2002), conhecimento em comum
estd ligado a agdo, que pode ser propria ou de outros. Isso € vital para o desenvolvimento de
competéncias organizacionais e individuais.

Para Davenport e Pruzak (1998), a efetiva transferéncia do conhecimento fica muito
mais facil quando os participantes falam a mesma lingua ou linguas parecidas.

Como afirma Nisembaum (2002), o conhecimento em comum que hoje temos nao
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responde as necessidades de amanha. Assim, as empresas precisam reinventar e atualizar seu
conhecimento em comum. Isso implica engajar-se em duas modalidades de atividade de
conhecimento. Segundo ele a primeira consiste em encontrar formas de traduzir a experiéncia
em conhecimento, ou seja, criar conhecimento comum. A segunda consiste em transferir, ou
seja, compartilhar o conhecimento comum.

A primeira modalidade ¢ traduzir a experiéncia em conhecimento pode parecer algo
que acontece automaticamente numa empresa; ndo é bem assim, porém. E necessario ter
intencdo e direcdo para criar conhecimento das experiéncias, o que exige vontade de refletir
sobre as agdes e seus resultados antes de ir em frente. Em empresas com muita pressdo para
agir, o tempo de reflexdo pode ndo ser suficiente.

Quando ¢ um grupo que produz o resultado, a tradu¢do da experiéncia em
conhecimento pode ser mais complexa, j& que os membros da equipe devem chegar a
compreensdo do que aconteceu e por qué. A equipe muitas vezes tem a experiéncia € nao
consegue extrair dela o conhecimento.

O tempo que a equipe leva para explorar a relagdo entre a acdo e o resultado ¢ que
permite traduzir a experiéncia em conhecimento. Se for um equipe que trabalha em conjunto
por alguns dias ou meses, precisard de outra etapa, a de modificar suas acdes por alguns dias
ou meses, precisara de outra etapa, a de modificar suas a¢des na proxima vez, com base no
conhecimento que tem desenvolvido.

Para poder construir conhecimento, ¢ necessaria uma estratégia que solicite ndo sé
resultados mas também a informagdo de como eles foram obtidos. Estabelecer a relagdo
causa-efeito ¢ fundamental.

A segunda atividade ¢ compartilhar o conhecimento através do tempo e do espago.

Sugerir a transferéncia de conhecimento de um lugar a outro na empresa implica o dilema de
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que isso poderd tomar muito tempo e energia e roubar tempo destinado a inovagdo e geragao
de idéias. Como contraponto, sabe-se que varias empresas pouparam muito dinheiro e esfor¢o
transferindo conhecimento.

O compartilhamento de informagdes e conhecimento ¢ fundamental para o aumento da
eficdcia das organizagdes. A geracdo de idéias, crucial para o futuro. E preciso administrar o
dilema entre inovacdo e operacionalizacdo. O desafio consiste em equilibar as duas
tendéncias.

A geragdo de conhecimento ¢ um processo fundamental para a constituicdo das
competéncias organizacionais. Definimos competéncias organizacionais como o conjunto de
conhecimentos, habilidades, tecnologias e comportamentos que uma empresa, ou um grupo
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em uma empresa, possui e consegue manifestar de forma integrada na atuacdo, impactando
seu desempenho e contribuindo para os resultados.

Essas competéncias se desenvolveram em parte como uma agdo de aprendizagem
individual através da aprendizagem reflexiva entre a pratica e o cognitivo. Comegam em
pequenos grupos com forte énfase no “aprender fazendo”. Assim, o foco maior do trabalho
passa a ser conhecimento da equipe, € ndo o conhecimento individual, j4 que o que interessa
sdo os esforgos de compartilhamento do conhecimento entre seus membros.

Nisembaum (2002), identifica trés critérios de transferéncia de conhecimento: o
receptor do conhecimento tanto em termos de tarefa quanto de contexto; a natureza da tarefa
conforme sua freqii€ncia e rotina; o tipo de conhecimento a ser transferido.

Para equipes que realizam tarefas similares em contextos similares, a montagem de um
conjunto de freios numa empresa de automoveis em locais distintos, por exemplo, a
transferéncia se processa facilmente entre o grupo que € a fonte do conhecimento e o receptor.

J& uma empresa de consultoria pode estar realizando uma tarefa semelhante,
elaborando uma proposta, por exemplo, porém tanto a tarefa quanto o contexto podem ser
muito diferentes de equipe para equipe.

Outro elemento que influéncia a recepcdo do conhecimento é a capacidade de
absorcdo da equipe. Se esta ja tem conhecimento do assunto a ser transferido e experiéncia de
trabalho em conjunto, a absorc¢ao serd mais facil.

Em tarefas rotineiras, em que as situagdes se repetem, o conhecimento ¢ de mais facil
transferéncia. Normalmente, tarefas repetitivas envolvem aprendizado de uma volta (single
loop learning), j& que se tem o feedback imediato de uma acdo conhecida e se pode trabalhar

esses dados para a melhoria continua da agao.
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Em tarefas ndo rotineiras, por outro lado, ¢ preciso descobrir, diagnosticar as formas
de aplicar melhor o conhecimento e resolver o problema. Essa agdo pressupde a utilizagdo do
aprendizado de duas voltas (duble loop learning), pois se questionara e refletird para encontrar
formas ainda ndo conhecidas de resolver os problemas, buscando-se, portanto, a
transformagdo e indo além da melhoria continua. O processo de duas voltas estimula a
inovagao.

Segundo Klein (1998), a aprendizagem em dois loops envolve trazer a superficie e
contestar suposi¢oes arraigadas e normas de uma organiza¢do que eram antes previamente
inacessiveis, seja porque eram desconhecidas ou porque eram conhecidas mas ndo sujeitas a

discussdo.
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Segundo Nisembaum (2002), para criar conhecimento comum nas organizagoes,
preciso integrar esses dois conhecimentos, j4 que o conjunto deles ajuda a estabelecer a
diferenciagdo das formas de atuagdo de grupos. E uma contribui¢io fundamental para a
construgdo das competéncias essenciais. E o nosso “jeito” de fazer as coisas.

Outro aspecto a levar em consideracdo sdo as diferentes areas funcionais impactadas
por esse conhecimento. Quanto mais multifuncional, mais complexo ¢ o conhecimento a ser
transferido.

Definindo compartilhamento Davenport (1998), afirma que ¢ o ato voluntario de
colocar o conhecimento a disposicao de outros. Ele destaca ainda que compartilhar ndo deve
ser confundido com relatar, que ¢ uma troca involuntéria de informacdes de maneira rotineira
ou estruturada.

Sveiby (1998) explicita que a transferéncia do conhecimento ocorre entre as pessoas
de duas maneiras principais: informagao e tradi¢do. Através da informacdo o conhecimento ¢
transferido de forma direta, por meio de veiculos como palestras e apresentagdes audiovisuais.
J& a tradicdo transfere o conhecimento de forma direta, de pessoa para pessoa, através do
aprendizado pela pratica.

Davenport e Prusak (1998) aduzem algumas praticas de compartilhamento de
conhecimento que podem ser adotas e, a0 mesmo tempo, incentivadas nas organizagdes. Estas
praticas objetivam um maior nivel de comprometimento no compartilhamento do
conhecimento. S3o exemplos: bebedouros e conversas, feiras e foruns abertos do
conhecimento, e outros métodos.

Destacam Davenport e Pruzak (1998), que ha outras maneiras de as empresas
estimularem o compartilhamento fortuito do conhecimento em seus departamentos ou

unidades de negocios. Eles destacam a necessidade de criar locais e ocasides para os
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funciondrios interagirem informalmente. Dentro desses aspectos destacam a promocdo de

passeios pela empresa, a realizacdo de foruns e debates.

Defendemos fortemente a transferéncia do conhecimento através de reunides face a
face e de narrativas, além das formas mais estruturadas. Os sinais que convencem as
pessoas de que clas efetivamente podem se comunicar sdo melhor transmitidos
pessoalmente. (Davenport; Pruzak, 1998, p. 110)

Referindo-se ao comentario de um pesquisador da MCC, Davenport e Pruzak:

Ha um monte de técnicas conhecidas para a transferéncia do conhecimento —
volumes e volumes foram escritos. Na MCC, usamos contatos, prepostos,
workshops, treinamento, relatérios técnicos, licencas de terceiros, produgdo e
suporte de produtos (ao invés de protdtipos) e muitas outras técnicas. (Davenport;
Prusak, 1998, p. 109)

Davenport e Pruzak (1998), afirmam que os métodos de transferéncia do 4 14
conhecimento devem ser compativeis com a cultura organizacional.

No que concerne a criagao do conhecimento, Krogh, Ichijo e Nonaka (2001) e Nonaka
e Takeuchi (1997), enfatizam um modelo de cinco fases envolvendo o compartilhamento do
conhecimento: compartilhamento do conhecimento tacito, criagdo de conceitos, justificagdo
de conceitos, construgdo de protdtipos e nivelagdo do conhecimento.

A primeira delas incentiva o compartilhamento do conhecimento tacito entre membros
de um grupo de trabalho, que possui metas desafiadoras comuns. Nonaka e Takeuchi (1997),
enfatizam que o compartilhamento do conhecimento tacito entre os individuos com os
diferentes historicos, perspectivas e motivagdes torna-se a etapa critica da criagdo do
conhecimento organizacional. As emogdes sentimentos € modelos mentais dos individuos tém
de ser compartilhados para permitir o desenvolvimento de confianga mutua.

Para Krogh, Ichijo e Nonaka (2001), o conhecimento técito relacionado com as tarefas
altamente complexas ¢ mais dificil de ser expresso em procedimentos organizacionais
formais. Afirmam ainda, que o conhecimento tacito ¢ compartilhado por meio da profunda
socializacdo da equipe do projeto.

Nonaka e Takeuchi (1997), enfatizam a necessidade de um campo no qual os
individuos possam interagir uns com os outros através de didlogos pessoais. Os autores
afirmam que é nesse campo que eles compartilham experiéncias e sincronizam seus ritmos
corporais € mentais. Segundo, Krogh, Ichijo e Nonaka (2001), o conhecimento tacito esta
vinculado aos sentidos, as experiéncias pessoais € aos movimentos corporais, ele ndo ¢
transferido com facilidade aos outros.

Krogh, Ichijo e Nonaka (2001), destacam que ¢ dificil transferir ou disseminar grande

volume de conhecimentos, sobretudo do tipo tacito, dentro da organiza¢do. Enquanto os
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conhecimentos explicitos sdo divulgados mediante ferramentas de rede ou de grupware, a
transferéncia de conhecimento téacitos exige compartilhamento mediante socializagdo,
proximidade fisica e bons relacionamentos, embora varios softwares de colaboragdo sejam
extremamente Uteis no processo.

Tal modelo pode servir como um guia as organizagdes que desejam promover ou
mesmo gerenciar o processo de criagdo do conhecimento. Porém, quando se busca em
organizagdes modelos ja existentes, com o intuito de servir como base, algumas ressalvas
devem ser feitas, principalmente no tocante as diferencas de varios fatores, como: pessoas,
lugares, procedimentos, ambientes, entre outros.

Assim verifica-se o0s principais aspectos que inibem o compartilhamento do
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conhecimento nas organizagdes, bem como possiveis solu¢des. A medida que esses aspectos
possam ser eliminados, o compartilhamento do conhecimento fluird de maneira mais
consistente na organizagao.

Infere-se, do exposto, a importincia da devida atencdo que deve ser dada ao
compartilhamento do conhecimento em organizagdes que desejam efetivar a gestdo do
conhecimento. Nao obstante, cabe a conscientizacdo das pessoas da necessidade de
compartilhamento do conhecimento, a fim de subsidiar o crescimento de todos.

Observando a afirmagdo de Davenport e Pruzak (1998), o conhecimento mais ou
menos explicito pode ser embutido em procedimentos ou representado em documentos e
bancos de dados, e transferido com razoavel acuracia. A transferéncia do conhecimento tacito
geralmente exige intenso contato pessoal.

A ampla transferéncia do conhecimento ndo poderia acontecer em grandes empresas
globais sem as ferramentas propiciadas pela tecnologia da informagdo, mas os valores,
normas € comportamentos que constituem a cultura da empresa sdo as principais

determinantes do grau de sucesso da transferéncia do conhecimento importante.

S METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa realizada foi do tipo descritiva, com o objetivo de obter dados quantitativos
que permitam um melhor entendimento sobre o tema apresentado. Segundo Gil (2002, p.145),
“as pesquisas descritivas tem como objetivo primordial a descri¢do de caracteristicas de
determinada populacdo ou fendomeno, ou, entdo, o estabelecimento entre varidveis”.

Portanto, definindo o delineamento, o ambiente na qual foi realizada a pesquisa

compreende a Fundagdo Jodo Pinheiro (FJP), que tem como competéncia a pesquisa, criacao,
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transferéncia e o aperfeigoamento do conhecimento em diferentes areas, fornecendo
informacgdes técnicas para o planejamento do Estado de Minas Gerais.

A Fundacao Jodo Pinheiro (FJP), ¢ uma instituicdo vinculada a Secretaria de Estado de
Planejamento e Gestdo de acordo com a Lei Delegada n® 49, de 02 de janeiro de 2003 em seu
artigo 10, inciso XI, alinea b.

O Centro de Estatistica e Informagao (CEI), foi incorporado a Fundacao Jodo Pinheiro
(FJP) em julho de 1992, quando a fun¢ao estatistica foi transferida da Secretaria de Estado do
Planejamento e Coordenacgao Geral para a FJP.

Como procedimento para coleta de dados foi aplicada entrevista semi-estruturada, que
¢ caracterizada por Marconi e Lakatos (2003), como uma conversagao efetuada face a face, de
maneira metddica; proporciona ao entrevistador, verbalmente, a informacdo necessaria. A 4 1 6
entrevista foi aplicada com os coordenadores de cada uma das pesquisas. Estas entrevistas
serviram de base para elaboraciao dos questionarios.

Foram aplicados como coleta de dados questionérios que segundo Marconi e Lakatos
(2003), sao um instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada de
perguntas. Os questionarios foram aplicados no més de setembro de 2022 com todos os
colaboradores do Centro de Estatistica e Informagao (CEI) da Fundagdo Jodo Pinheiro (FJP).

O universo estudado ¢ de 74 colaboradores. Por ter uma abrangéncia total do universo
pesquisado esta pesquisa também ¢ caracterizada como pesquisa censitaria. Nao sendo
necessaria segundo Marconi e Lakatos (2003), o calculo da amostragem.

Antes da aplicacdo dos questiondrios foram aplicados alguns pré-testes. Apds a
aplicagdo dos testes foi constatada a necessidade de se proceder alguns ajustes nos
questionarios que iriam melhorar o desempenho da pesquisa, principalmente no que se refere
ao vocabulario utilizado.

Ap6s coleta dos dados procedeu-se a andlise dos resultados e conclusdes conforme

apresentado posteriormente.

6 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Conforme descrito anteriormente na metodologia, foram aplicados questionarios com
todos os colaboradores do Centro de Estatistica e Informacao (CEI).
Para consolidagao dos resultados obtidos através deste roteiro foi elaborada uma tabela

contemplando todos os resultados.
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TABELA 1 — Resultados absolutos e percentuais acerca das praticas de compartilhamento de conhecimento e informagdes € no Centro de Informagao e Estatistica da
Fundagao Jodo Pinheiro. Belo Horizonte setembro de 2022.

comum a troca de experiéncias e informagdes

com os demais colegas participantes da pesquisa
através de conversas face a face

Existe uma linguagem comum, que todos
compreendem da mesma forma, na comunicagio

ARTIGO

interna

Vocé acredita que a experiéncia adquirida no
desenvolvimento da  pesquisa gera um
conhecimento inovador para o desenvolvimento de
novas pesquisas

Vocé utiliza casos semelhantes ja ocorridos no
desenvolvimento da pesquisa para solucionar
NoVOs casos

57 77.0 2 2 15 203 - 74
62 838 - - 11 149 14 74
52 703 10 8% 12 16.2 - 74

Vocé utiliza a biblioteca com freqiiéncia
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Vocé considera o uso de tecnologias da

informagdo uma ferramenta essencial para a troga |
dg informagdes e experiéncias no desenvolvimento

da pe

17 | HA uma politica de divulgagdo dos resultados
obtidos nas pesquisas para todos os envolvidos no

ARTIGO

seu desenvolvimento

Vocé troca mais informagdes e experiéncias com
seus colegas de trabalho do que com seu superio:

Vocé confia nas informagdes passadas pelos seus
colegas de trabalho

Existe troca de experiéncias fora do ambiente de
trabalho

Vocé considera a troca de experiéncias
im tes no desenvolvimento das uisas

27 | As informagdes transmitidas através dos contatos
mfmmals,ouseja,ﬁoeaface com seus colegas

sdo mais compreendidas do que as apresentadas
em treinamentos

49 66,2 12 16,2 12 16.2 14 74
446 17 230 21 284 4.1 74
716 1 14 19 25,7 14 74
29.7 27 36,5 24 324 14 74
57.3 = - 1 14 14 74
41 554 7 95 23 31.1 4.1 74

Fonte: Dados da pesquisa 2022.
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De acordo com os dados coletados, apresentados na tabela a serguir, destaca-se que
83,8% dos entrevistados afirmaram que sdo comuns a troca de experiéncias e informagdes
com os demais colegas participantes da pesquisa através de conversas face a face, por outro
lado 2,7% dos entrevistados disseram que ndo ¢ uma pratica comum e 10,8% concordaram
parcialmente com o questionamento.

Os dados acima estdo em consonancia com as idéias de Davenport e Prusak (1998),
que defendem a transferéncia de conhecimento através de conversas face a face, como forma
eficiente de disseminagao de conhecimento.

Uma informac¢do que merece destaque na pesquisa apresentada ¢ que 83,8% dos
entrevistados disseram que adquirem muitos conhecimentos executando seu trabalho,
enquanto 12,2% concordaram parcialmente e 4,1% afirmaram ndo adquirir novos
conhecimentos.

Quando perguntado se a experiéncia adquirida no desenvolvimento da pesquisa gera
um conhecimento inovador para a pessoa envolvida, a pesquisa mostrou que para 79,7% gera
um conhecimento inovador, que se comparado aos 16,2% que concordaram parcialmente e
1,4% que afirmaram que ndo gera um conhecimento inovador podemos concluir que as
pessoas sempre aprendem algo novo durante a aplicagio e desenvolvimento da pesquisa. E
importante destacar que as pessoas que estdo envolvidas nas pesquisas adquirem
continuamente novos conhecimentos e estes sdo incorporados a organizagdo, pois serao
utilizados em outros casos semelhantes.

Pode-se destacar que os envolvidos nas pesquisas utilizam casos passados para
solugdes de novos casos ¢ o que destaca a grande maioria dos entrevistados (70,3%). Do total
de participantes apenas 13,5% disseram ndo utilizar casos anteriores para solu¢des de novos
casos, enquanto 16,2% afirmaram que utilizam parcialmente experiéncias anteriores para
solucao de novos casos.

Os treinamentos sdo outro ponto importante para o compartilhamento do
conhecimento e da informagdo. 59,5% dos participantes disseram que sdo promovidos
treinamentos pelo CEL

Nao se configurou como uma pratica muito utilizada pelos envolvidos na pesquisa a
participagdo em congressos, feiras e eventos, sendo que 68,9% disseram que nao participam
de congressos e eventos, dos entrevistados 24,3% participam esporadicamente e 5,4%

disseram que participam de feiras e eventos.

@ @@@ ‘ Esta obra esta licenciada sob uma licenca
Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY-NC-SA 4.0).
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A pesquisa apontou que 60,8% dos entrevistados disseram que experiéncias anteriores
de participacdo em pesquisas ja contribuiram para solucionar novos problemas, ao ponto que
18,9% ndo concordaram que experiéncias anteriores ajudam a solucionar novos problemas e
17,6% disseram concordar parcialmente. Afirma-se que para muitos entrevistados a
participagdo em pesquisas gera um novo conhecimento, mas este ndo ¢ aplicado em casos
semelhantes ou ndo ¢ aproveitado em outras ocasides.

As organizagdes devem criar locais e ocasides onde os funciondrios possam interagir
para assim compartilhar informa¢do e conhecimento, esta ¢ uma afirmacdo de Davenport e
Prusak (1998). Aos entrevistados foi questionado se foram promovidas reunides para troca de
experiéncias em pesquisas anteriores. Estes em sua maioria (37,8%) disseram que ndo foram
| N | 420
promovidas reunides, sendo que 35,1% concordaram parcialmente e 25,7% afirmaram que
foram promovidas reunides.

Destaca-se como uma grande fonte para a busca de informagdo e conhecimento a
consulta a manuais, relatérios e documentos para orientacdo quanto aos procedimentos da
pesquisa. Dos entrevistados 67,6% afirmaram utilizar manuais e relatorios, enquanto que
10,8% ndo utilizam relatérios e manuais, outros 21,6% disseram utilizar parcialmente
manuais e relatorios. Observa-se que sdo utilizados manuais, relatérios e documentos com
certa intensidade, mas estes ndo sdo fornecidos pela biblioteca da Fundagao Jodo Pinheiro, o
que nos permite afirmar existir outra fonte de consulta permanente para embasamento das
pesquisas.

Os pesquisadores do CEI afirmaram que trocam experiéncias freqiientemente (59,5%),
outros 27,0% afirmaram que trocam experiéncias moderadamente e 9,5% disseram que nao
trocam experiéncias.

Reafirmando a idéia de Nonaka e Takeuchi (1997), ¢ importante que as organizagdes
enfatizam a necessidade de criar um campo, no qual os individuos possam interagir uns com
os outros através de didlogos pessoais. Os autores afirmam que ¢ nesse campo que eles
compartilham experiéncias e sincronizam seus ritmos corporais € mentais.

Diferente do que contextualizam Davenport e Prusak (1998), que os refeitorios
também sd3o um ambiente propicio ao compartilhamento de informacdo e conhecimento. Os
entrevistados (60,8%) disseram que ndo discutem com os demais colaboradores assuntos de
trabalho no refeitorio durante o almogo, enquanto que apenas 14,9% afirmaram que discutem
assuntos relacionados ao trabalho e 21,6% concordaram parcialmente com a afirmagao.

A pesquisa aponta que os entrevistados compartilham mais informacdes e

conhecimentos com os colegas de trabalho do que com seu superior (44,6%), outros 28,4%

P2P & INOVACAO, Rio de Janeiro, v. 10, n.1, p. 402-425, set. 2023.



ARTIGO
& NovAcAo

disseram concordar parcialmente e 23% afirmaram que ndo compartilham muitas informagdes
com seus colegas de trabalho em relag@o aos chefes.

Segundo Davenport e Prusak (1998), é preciso estimular a aproxima¢do ndo
hierarquica do conhecimento, a qualidade da idéias ¢ mais importante que o cargo da fonte.

A maioria dos entrevistados (43,2%) afirma que nunca utilizam a observa¢do de um
colega de trabalho como fonte para obtengdo de um novo conhecimento, apenas 29,7%
disseram que j& observaram um colega executando uma tarefa e apds a observagao passaram a
executa-la igual ao colega.

A falta de confianca mutua pode ser um fator impeditivo a transferéncia de
conhecimento dentro da organizagdo. De acordo com os dados coletados apenas a minoria
A | ) 421
(1,4%) nao confia nas informagdes passadas pelos colegas de trabalho, enquanto que, a
grande maioria (71,6%) confiam nas informagdes passadas pelos colegas e 25,7% afirmaram
que confiram parcialmente nas informagdes transmitidas pelos colegas.

Os entrevistados concordam que as informagdes passadas em reunides sdo absorvidas
pelo grupo (58,1%), destes apenas 2,7% ndo concordaram com esta informagdo enquanto
36,5% concordaram parcialmente que as informagdes transmitidas em reunides sdo absorvidas
pelo grupo.

Para 36,5% ndo existe troca de experiéncias fora do ambiente de trabalho, 32,4% dos
entrevistados concordaram parcialmente quanto a existéncia de troca de experiéncias fora do
trabalho e 29,7% disseram que compartilham experiéncias ap6s o expediente.

Quando se questionou a figura da instituicdo CEI no processo de comunicacdo interna
os resultados se apresentam da seguinte maneira: 37,8% dos entrevistados afirmaram que o
CEI promove um canal de comunicagdo interna, 23% disseram que ndo existe um canal de
comunicacdo interna e 33,8% concordaram parcialmente com a existéncia de um canal para
comunicagao interna.

Quando questionados se consideram a troca de experiéncias importante no
desenvolvimento das pesquisas os entrevistados (97,3%) maioria absoluta, disseram que
consideram a troca de experiéncia importante e 1,4% concordaram parcialmente com esta
afirmacdo. Pode-se fazer aqui um contraponto com a questdo anterior, quando foi perguntado
se os colaboradores trocam experiéncias frequentemente. Conclui-se que os entrevistados
consideram a troca de experiéncias importante, mas, ndo ¢ com a mesma intensidade que essa
troca de experiéncias ocorre na pratica quando do desenvolvimento das pesquisas no CEL.

Afirma-se que se compartilha conhecimento e informac¢do com uma certa intensidade

no CEIL Destaca-se que esse compartilhamento ¢ maior internamente conforme afirmam os
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entrevistados, que disseram que ndo trocam experiéncias com organizagdes ou pessoas fora do
CEI (52,7%), por outro lado 27,0% disseram que compartilham conhecimentos e informagao
fora do CEI e 18,9% concordara com esta afirmagdo parcialmente.

Percebe-se através dos resultados obtidos que 55,4% dos entrevistados concordaram
que as informagdes transmitidas através dos contatos informais sdo mais compreendidas do
que as apresentadas em programas de treinamento, do outro lado 31,1% concordaram
parcialmente com esta afirmagdo ao ponto que 9,5 dos entrevistados disseram ndo concordar
que as informagdes obtidas através de contatos informais sao melhores compreendidas do que
os treinamentos.

422

7 CONSIDERACOES FINAIS

Tendo em vista, que esse trabalho teve como objetivo analisar como o
compartilhamento de conhecimento e de informacdo em organizagdes publicas, a pesquisa
mostrou que, os funcionarios do Centro de Estatistica e Informacdo (CEI) da Funda¢ao Joao
Pinheiro compartilham muitas experiéncias através de meios informais e formais, o que
permite a geracao de novos conhecimentos com maior facilidade e a difusdo do conhecimento
entre os membros.

Os dados da pesquisa demonstraram que as informag¢des adquiridas, a cada novo
trabalho desenvolvido, geram um conhecimento inovador e melhoram o nivel e o volume de
conhecimento adquirido para o desenvolvimento de novos trabalhos cientificos, que
normalmente ¢ utilizado em outros casos semelhantes na constru¢ao de pesquisas futuras.

De acordo com a pesquisa, verificou-se que a pratica de meios informais no
compartilhamento de informagdes destaca-se sobre praticas formais. Destacam-se como
praticas informais as conversas face a face e o aprendizado no desenvolvimento das tarefas
didrias. Entre as praticas de compartilhamento de conhecimento e informagdo informais
destacam-se os treinamentos, consulta a manuais e normas e locais de trabalho criados pela
organizag¢do para interacdo dos funcionarios.

Pode-se afirmar a partir da visdo de Senge (2002), que ¢ uma necessidade constante
das organizagdes o compartilhamento do conhecimento e informagdes para a geragdo do
aprendizado. O compartilhamento de informagdes e conhecimento ndo pode depender
somente de conversas casuais e de encontros locais quando necessitarem obter e transmitir
conhecimento. A criatividade ¢ fundamental para a criagdo constante de novos meios que

permitam aos funcionarios a troca de experiéncias.
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Percebe-se que os colaboradores do CEI adquirem novos conhecimentos no
desenvolvimento do trabalho e utilizam casos passados para solugdo de novos problemas.

Conhecimento e informacdo sdo duas fontes vitais para o alcance da eficiéncia de
qualquer modelo organizacional. Estes valores se tornaram ainda mais importantes em
organizagdes voltadas para a construcdo de novos conhecimentos como universidades e
centros de pesquisas. As praticas de compartilhamento de informagdes e conhecimento sao
importantes no processo de constru¢do de pesquisas cientificas e melhoram o nivel e o
volume de conhecimento adquirido para o desenvolvimento de novos trabalhos cientificos.

No CEI os colaboradores compartilham mais conhecimento e informagdes com os
colegas de trabalho do mesmo nivel hierdrquico do que com o superior e utilizam a
A . 423
observagao do colega de trabalho como forma de aprendizado.

Os funcionérios afirmam que a troca de experiéncias ¢ importante no desenvolvimento
das tarefas e das pesquisas.

Pode-se afirmar que o CEI é uma unidade que estimula o compartilhamento de
informagdo e conhecimento como forma de garantir a vantagem competitiva para a
organizagao.

Pode-se afirmar que ¢ uma necessidade constante das organizagdes o
compartilhamento do conhecimento e informag¢des para a geracdo do aprendizado. A
criatividade ¢ fundamental para a criacdo constante de novos meios que permitam aos
funcionarios a troca de experiéncias.

Sugere-se para trabalhos futuros primeiramente a constru¢do de um novo modelo de
reten¢do de conhecimento e informagdes que possa ser aplicado em organizacdes publicas
com maior eficiéncia. Esta pesquisa ¢ apenas um comeco do mapa que pode ser tracado a
respeito do uso do conhecimento e informagdes em organizagdes. Neste trabalho restringiu-se
pelos centros de desenvolvimento de pesquisas cientificas podendo ser expandido para outros

modelos de organizagdes.
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