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Resumo:

O presente artigo tem como objetivo comparar a percepgdo dos gestores sobre as sete dimensdes e
praticas gerenciais da gestdo do conhecimento, entre empresas do ramo madeireiro de duas
microrregifes dos Campos Gerais-Parana, Ponta Grossa, regido A e, Arapoti, regido B. A pesquisa
classifica-se como basica, qualitativa, exploratéria, com uma revisdo bibliografica dos principais
autores do tema. Os resultados foram obtidos através de levantamento, na aplicagdo de um Survey,
com 18 (dezoito) gestores das empresas através de amostra por acessibilidade. Os principais resultados
encontrados dentre 41 (quarenta e uma) questdes que elencam as sete dimensdes da gestdo do
conhecimento, 16 (dezesseis) praticas sdo identificadas em ambas as regides, e pelo menos uma
pratica, das sete dimensfes, é utilizada nas regibes A ou B. Na regido A, as dimensbes que se
destacam sdo: fatores estratégicos e o papel da alta administracdo; cultura e valores organizacionais e
estrutura organizacional. J& a regido B possui uma maior relevancia na dimensdo administracéo de
recursos humanos. Conclui-se que a regido A possui um maior destaque na percepcao e utilizacdo das
ferramentas da GC, comparada a regido B.

Palavras chave: Gestdo do Conhecimento, Praticas Gerenciais, Sete dimensdes.

Knowledge Management: Comparison of the Seven Dimensions in the
Wood Industry of two Microregions of Campos Gerais — PR

Abstract

The objective of this article is to compare managers' perceptions about the seven dimensions and
management practices of knowledge management, among wood industry sector of two microregions
of Campos Gerais-Parana, Ponta Grossa, region A, and Arapoti, region B. The research is classified as
basic, qualitative, and exploratory, with an bibliographical review of the main authors of the theme.
We obtained the results through a data survey, in the application of a research, with 18 (eighteen)
managers of the companies through sample for accessibility. The main results found among 41 (forty-
one) questions that list the seven dimensions of knowledge management, 16 (sixteen) practices are
identified in both regions, and at least one practice of the seven dimensions is used in regions A or B.
In region A, the main dimensions are ‘strategic factors and the role of top management’; ‘Culture and
organizational values’ and ‘organizational structure’. Region B, however, has a greater relevance in
the human resource management dimension. We concluded that region A has a greater prominence in
the perception and use of CG tools, compared to region B.

Key-words: Knowledge management, Management Practices, Seven dimensions.

() APREPRO

!Nl’!hﬂ“u DE PIOOWIO


mailto:camilla.c.antunes@gmail.com
mailto:mifranmachado2009@gmail.com
mailto:royalsistemas@bol.com.br
mailto:luizhenriquedomingues3@gmail.com
mailto:kovaleski@utfpr.edu.br

ConBRepro VIl CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUGAO
e

Ponta Grossa, PR. Brasil, 06 a 08 de dezembro de 2017
1. Introducéo

A industria de madeira no Brasil possui grande relevancia na economia brasileira, tendo como
produto final: moveis, tabuas, celulose e outros derivados (SEBRAE, 2016). As madeireiras
tém passado por transformacoes significativas na producéo e na aquisi¢éo de nova tecnologia,
tornando-se competitivas nessa area, contribuindo para a fixagdo do homem no campo, bem
como na geracdo de renda (CAMILOTTI, 2009).

No cenario competitivo em que estéo inseridas, ndo ha outro caminho se ndo o da inovagao
como elemento indispensavel a competitividade, pois é mobilizada pela capacidade de
estabelecer relacGes, perceber novas possibilidades e colher vantagens sobre ela, motivando
transformaces continuas nos produtos e processos, na forma de gerir, induzindo a uma nova
conduta (TIDD; BESSANT, 2015).

A Gestdo do Conhecimento (GC) é um dos instrumentos dessa inovagdo, conduzindo as
organizagOes a agir de maneira proativa, a fim de reduzir os impactos, no intuito de criar
acOes que distribuam tanto o conhecimento interno quanto o externo do ambiente
organizacional (CARVALHO; REIS; CAVALCANTE, 2011).

Na empresa criadora do conhecimento, gerar um novo conhecimento é uma préatica pessoal e
organizacional, ndo uma acdo especializada de um sO departamento, mas sim uma acéo
conjunta de todos os trabalhadores do conhecimento num processo de autorrenovacgdo
individual e organizacional (NONAKA; TAKEUCH]I, 2008).

Terra (2001) secunda a ideia de que as organiza¢des vivem num ambiente cada vez mais
turbulento, onde as vantagens competitivas precisam ser revisadas com frequéncia, para a
elaboracdo de novos processos, criar novos produtos, corrigir processos e sistemas de
gerenciamento, ndo permitindo mais que os esfor¢os se concentrem em uma SO &rea
organizacional ou uma s6 pessoa.

Diante do modelo proposto por Terra (2001), é necessario que as pessoas envolvidas
compreendam as sete dimensdes da GC: Estratégia e alta administracdo, Cultura
Organizacional, Estrutura Organizacional, Recursos Humanos, Sistema de Informacao,
Mensuracdo de Resultados e Aprendizado com o Ambiente. A partir dai, surgiu o problema
desta pesquisa: Qual a percepcdo dos gestores de empresas madeireiras sobre as sete
dimens0@es da gestdo do conhecimento em duas microrregides dos Campos Gerais-PR?

Em resposta a esta problematica, este trabalho objetiva comparar a percepc¢do dos gestores de
empresas madeireiras sobre as sete dimensGes da gestdo do conhecimento em duas
microrregides dos Campos Gerais-PR.

O interesse por este tema surgiu através de um artigo publicado sobre as sete dimensbes da
gestdo do conhecimento na cidade de Arapoti-PR. Desta forma, buscou-se comparar 0s
resultados obtidos em Arapoti com as empresas do ramo de madeira localizadas em Ponta
Grossa-PR e, ao mesmo tempo, se os colaboradores envolvidos estdo aplicando a gestdo do
conhecimento e quais os resultados obtidos em relacdo a cidade pesquisada, ao utilizar o
mesmo metodo de estudo.

Este artigo aborda sobre a GC e as sete dimensdes de Terra (2001). A metodologia
caracteriza-se como natureza basica, com objetivos exploratorios, abordagem qualitativa e
com procedimentos técnicos na aplicagdo de um Survey, questiondrio composto por 41
(quarenta e uma) questdes, tendo como base as sete dimensdes da gestdo do conhecimento
proposto por Terra (2001).
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2. Fundamentacao Tedrica
2.1 Gestao do Conhecimento

O conhecimento transmitido é imprescindivel nas organiza¢fes e ndo acontece sozinho, é
resultado de uma interacdo constante e dindmica do conhecimento que acontece de forma
tacita e explicita (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).

De acordo com Guaragna (2007), o conhecimento tacito tem sua natureza na sua condi¢do
original, a acdo, e possui uma destreza informal de dificil especificacdo. Quanto ao explicito,
€ um conhecimento transmitido em linguagem formal, objetiva e sistematica.

A influéncia reciproca entre o conhecimento tacito e explicito, leva a criacdo do
conhecimento, demonstrando um processo espiral de interacdo, em diferentes niveis que sao
chamados de conversdo do conhecimento (ALMEIDA; FREITAS e SOUZA, 2011).

Nonaka e Takeuchi (1997, p. 69) definem as quatro conversdes do conhecimento:

a) Socializacdo — conversdo do conhecimento tacito em conhecimento tacito, isto é,
consiste no compartilnamento de experiéncias pela observacdo, imitagdo e pratica,
segundo 0 modelo mestre-aprendiz;

b) Exteriorizacdo — conversdo do conhecimento tacito em conhecimento explicito
por meio do uso de analogias, conceitos, hip6teses ou modelos;

c) Combinacdo — conversdo do conhecimento explicito em conhecimento explicito,
isto é, envolve a reconfiguracdo das informacbes existentes por meio da
classificacdo, do acréscimo, da combinagdo e da categorizacdo do conhecimento
explicito;

d) Interiorizagdo — conversdo do conhecimento explicito em conhecimento tacito.
Este modo estd intimamente relacionado ao “aprender fazendo” e ocorre sob a forma
de modelos mentais ou know-how técnico compartilhado.

A Socializagdo, Externalizacdo, Combinacdo e Internalizacdo (SECI), neste modelo,
permitem que o conhecimento tacito e o conhecimento explicito funcionem em forma de
espiral, um ciclo continuo que aumenta na medida em que interagem (CARVALHO, 2012).

As duas dimensdes da teoria de criacdo de conhecimento citadas por Nonaka e Takeuchi
(1997): a Dimensdo Epistemoldgica (Conhecimento explicito e Conhecimento tacito) e a
Dimensdo Ontologica (Nivel do Conhecimento: Individuo, Grupo, Organizacdo e
Interorganizacdo) ao se interagirem, formam a espiral através de um processo que se inicia
com o individuo, passa para 0s grupos pela externalizacdo e a combinacéo, atingindo toda a
organizacao e pode alcancar o nivel interorganizacional, conforme exemplifica a Figura 1.

Dimensao 5
epistemolégica Externalizagso
IConhecimento?
explicito Combinagio |
|
|
Z2%
................ A E % i
X 7 |
>
s -
Conhecimento Socializaclio =000 W e ] ______
ticito Internalizacio Dimensio
|
Individual Grupo Organizagho Inter-organizacio antoldpics

- Nivel do conhecimento —————— =

Figura 1 — Teoria de criacdo de conhecimento organizacional.
FONTE: Nonaka e Takeuchi (1995, apud Terra, 2001, p. 81)
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Conforme afirmam Nonaka e Takeuchi (1997), para que haja uma inovacgdo na criacdo do

conhecimento, as informacgdes sdo processadas de fora para dentro, a fim de que sejam

resolvidos os problemas existentes e, a0 mesmo tempo, se adaptem ao meio através de

mudangas, as quais reproduzem novos conhecimentos e informaces, recriando o reverso e
definindo, tanto os problemas quanto as solucdes.

2.2 Aa Sete Dimensdes — O Modelo

As Sete Dimens@es da GC sdo compreendidas em quatro niveis: estratégico, organizacional,
estrutural e ambiental, conforme Figura 2 abaixo.

Ambiente externo

\ Empresa

Nivel |!
estratégico

Vis3o e Estratégia — Alta Administracdo

Eariaa 2 politi 3

’__edieé Nivel Pohd‘;(“ -~ Cultura Estrutura Clientes
* A o .

organiza- Recursos [ Ol;?::::z'a - Organazlt
cional Humanos G
Parceiros @ Concorréncia
A e N T ORY - GUSI. . SRR S lp——————————
5 6

Universidades Infra- Sistemas L Me"S;facSO G —

- ——== | estrutura | de Informacgso Resulc e B

Figura 2 — Sete Dimensdes da Gestdo do Conhecimento
FONTE: Terra (2001)

Os niveis foram desdobrados por Terra (2001) em dimensdes, a saber:

a) Dimensdo 1 — Fatores estratégicos e o papel da alta administracdo: nesta dimensdo se faz
necessario que a alta administracdo defina as areas do conhecimento empresarial, além de
manter as pessoas envolvidas focadas nas estratégias, no estabelecimento de metas
incentivadoras e desafiantes;

b) Dimensdo 2 - Cultura Organizacional: € necessario desenvolver uma cultura orientada ao
aprendizado continuo, estimulada a inovacdo pelos ambientes criativos e ao
compartilhamento de novas ideias e experiéncias, em longo prazo, com o intuito de
aperfeicoar todas as areas da empresa;

c¢) Dimensdo 3 - Estrutura Organizacional: hd uma nova estrutura que rompe com as empresas
burocraticas tradicionais, a gestdo poés-empreendedora objetiva a inovacao e a eficiéncia. Uma
estrutura flexivel apoia os trabalhos em equipes multidisciplinares, as quais possuem um
elevado grau de autonomia nas decisoes;

d) Dimensdo 4 — Politicas de Recursos Humanos (RH): para se obter uma vantagem
competitiva sobre os demais concorrentes, é preciso manter motivados os melhores
colaboradores, pois Recursos Humanos é o maior ativo de uma empresa. Terra (2001, p. 84)
destaca as seguintes iniciativas das organizagdes sobre as politicas de RH: “Desenvolver a
capacidade de atrair os colaboradores que detém habilidades, atitudes e competéncias;
diminuindo assim o turnover.” Realizar planos de carreira e treinamentos que ampliam suas
experiéncias e interagdo com pessoas de dentro e fora da organizacdo; utilizar a politica de
remuneracdo atraves das competéncias individuais da equipe e da organizacgdo, entre
premiacdes e valorizar seus ativos a curto e longo prazo;
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e) Dimensdo 5 - Sistema de Informacdo: segundo o autor, 0s avancos da tecnologia de
informacdo estimulam a comunicacdo eficiente através de sistemas computadorizados, ou
seja, facilitam a capacidade de controle dentro da organizagéo. Os processos compreendidos
sdo: a geracdo, difusdo e armazenamento de conhecimentos;

Os sistemas de informacgdes sé podem ser Uteis a medida que os dados, informacgdes
e bases de conhecimento que os alimentam sdo confidveis, relevantes e atualizados.
Sem uma relagdo de grande confianga entre empresa e funcionarios € dificil
imaginar que as pessoas se sintam compelidas a compartilhar seu conhecimento e
tornar os sistemas de informacdo ferramentas que aumentam o estoque e o fluxo de
conhecimento na empresa (TERRA, 2001, p. 175).

Os processos citados acima séo influenciados pelo contato pessoal e conhecimento tacito,
sendo indispensaveis para favorecer um ambiente de confianca, transparéncia e colaboragéo
para a empresa;

f) Dimensdo 6 - Mensuracdo de Resultados: a importancia de avaliar as
multidimensionalidades do capital intelectual (financeiras, operacionais, estratégicas) que
envolvem a GC. Além de fazer com que as pessoas dentre as diversas areas da empresa
analisem de forma distinta seus resultados, compreendendo e garantindo a eficiéncia e a
inovacgéo;

g) Dimensdo 7 - Aprendizado com o Ambiente: conforme propde o autor, esta dimensédo esta
relacionada com todas as demais dimensdes do modelo de GC, o ambiente externo inclui os
fornecedores, clientes, outras empresas, governo, universidades, conforme visto na figura 2.
As organizagdes buscam parcerias com empresas e institutos de pesquisa, com o objetivo de
investigar as oportunidades de mercado e a realizacdo de trabalhos. Cada organizacdo possui
sua competéncia particular, e sdo beneficiadas por meio da rede de compartilhamento. Terra
(2001) aborda também, a importéncia do relacionamento com os clientes através de parcerias,
e a busca de feedbacks para aprendizado e melhorias entre as partes.

3. Metodologia

Nesta secdo apresenta-se a classificacdo deste estudo quanto as taxionomias de pesquisas.
Portanto, este artigo, se configura de natureza basica, pois sera destinado para aumentar nossa
base de conhecimento “Uteis para o avango da ciéncia, sem aplicagdo pratica prevista, envolve
verdades e interesses universais” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009, p.34).

Quanto a abordagem, conforme Marconi, Lakatos (2009), pesquisa qualitativa, possui a
proposicdo de analisar e interpretar questdes referentes a maneira de proceder do individuo,
proporcionando uma analise rica em detalhes sobre as atitudes e comportamentos.

Para Minayo (2010), a pesquisa qualitativa se refere ao estudo dos vinculos, das percepc¢des e
opinides que os individuos fazem a respeito de como vivem, se relacionam, como veem a si
mesmos e 0 ambiente que os envolve.

A pesquisa foi realizada atendendo aos objetivos propostos. De carater exploratério
proporciona maior familiaridade com o problema, compreendendo o levantamento
bibliogréafico, entrevistas e casos da aplicabilidade na pratica do problema pesquisado (GIL,
2009).

A pesquisa bibliografica foi realizada por meio de documentos acessiveis como livros,
artigos, dentre outros, os quais ja foram apresentados por outros pesquisadores com seus
devidos registros (SEVERINO, 2007).

Quanto aos procedimentos técnicos, utilizou-se o levantamento, pois 0 mesmo aborda
pergunta direta aos sujeitos, com 0s quais se deseja conhecer 0 comportamento por meio de
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solicitacdo de informacGes, a um circulo de pessoas, a respeito do problema abordado (GIL,
2009).

A obtencdo desses dados foi feita por survey, elegendo opinides de delimitado numero de
pessoas as quais equivalem a um puablico-alvo, utilizando como instrumento de pesquisa, um
questionario (FONSECA, 2002).

O questionario, proposto por Terra (2001), foi enviado aos gestores do ramo madeireiro da
cidade de Ponta Grossa, buscando analisar e comparar os dados encontrados nas duas
microrregides dos Campos Gerais-PR, isto €, Arapoti e Ponta Grossa.

O estudo da pesquisa ocorreu com a aplicagcdo de um questionério elaborado através de uma
ferramenta virtual do Google forms© conhecida como Survey, contendo 41 (quarenta e uma)
questdes, relativas as sete dimensdes da GC.

Os respondentes foram em numero de 18 (dezoito) gestores das empresas madeireiras de
Ponta Grossa/PR, 0s quais aceitaram participar desta pesquisa. A selecdo destas empresas
deu-se por amostra por acessibilidade.

Os dados utlizados para a comparacdo dos resultados foi obtido através de um artigo
publicado pela revista Espacios - Gestdo do conhecimento, sob a percep¢do de gestores:
estudo de caso em empresas madeireiras, pesquisa aplicada na cidade de Arapoti, com 36
(trinta e seis) respondentes (SOARES et al., 2015).

4. Analise e Discussdo dos Resultados

Os resultados deste artigo foram levantados por meio da aplicacdo do questionario, conforme
abordagem de Terra (2001), com o objetivo de compreender como acontece a GC nas
empresas do ramo madeireiro que foram pesquisadas da cidade de Ponta Grossa/PR
considerada regido A e Cidade de Arapoti/PR considerada regido B e, por fim, comparar a GC
nessas regioes.

Dentre as opcdes de resposta em ambas as regides, classificaram-se os resultados da
comparacdo: concordo totalmente / concordo — C; nem concordo, nem discordo / neutro — N e
discordo totalmente / discordo - D. A andlise dos resultados estd destacada da seguinte
maneira: na cor amarela, as informag6es de relevancia; resultados comuns e positivos, cor
laranjada e, o vermelho, sendo o resultado negativo, conforme Figura 3.

Legenda dos Resultados
Resultados relevantes
Resultados comuns positivos
Resultados negativos

Figura 3 - Legenda dos Resultados
FONTE: Da pesquisa (2017)

4.1 Apresentacgéo dos resultados - sete dimensdes
4.1.1 Fatores estratégicos e o papel da alta administracéo

De acordo com Terra (2005), a funcdo da alta administracdo na descricdo da esfera do
conhecimento, estabelece que os colaboradores devam ter em mente o aprendizado, pois
possuem fungéo relevante no estabelecimento de metas desafiadoras e na formagédo da cultura
na organizacao, em prol da inovacgdo, do comprometimento dos resultados em longo prazo e
melhoria constante na empresa. Conforme Figura 4, na questdo 1.1, percebe-se uma
relevancia no que tange ao core competences das empresas da regido A. As questdes 1.2 e 1.3
possuem uma conformidade entre ambas as regides sobre macroestratégia e suas metas.
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Regiao A Regiso B |
C N D [ N D

1. Fatores estratégicos e o papel da alta administragao

1.1. Existe elevado nivel de consenso sobre quais sdo as core
competences da empresa, ou seja, quais sdo os pontos fortes da|83.33%|11,10%| 5.60% | 47% 53% 0%
empresa em termos de habilidades e competéncias.

1.2. A macroestratégia da empresa € comunicada, amplamente, para

g 11.10%|22.20% 17%
todos os niveis

13. A alta administracdo estabelece, frequentemente, metas
desafiadoras em um sentido de urgéncia para a mudanca da realidade
em direcdo a uma visdo estabelecida.

6%

Figura 4 - Fatores estratégicos e o papel da alta administragdo
FONTE: Da pesquisa (2017)

4.1.2 Cultura e valores organizacionais

Em relacdo aos resultados da Figura 5, percebe-se que os colaboradores reconhecem a
presenca de uma cultura e de valores organizacionais nas regides A e B. As respostas, em
grande numero, sdo positivas em relagdo a missdo e valores, a confianga mutua entre
colaborador e empresa, foco em metas em longo prazo e ndo apenas em curto prazo,
transparéncia em relacdo ao préprio conhecimento, a necessidade do fator tempo no que tange
ao processo de inovagao, e a comemoragao nas conquistas.

Quanto a preocupacdo com o todo e ndo somente com sua area, a questdo 2.6 teve relevancia
na regido B. No que se refere a tolerdncia, ao humor dos respondentes, a regido A concorda
que hé essa liberdade, uma vez que além de possuir autonomia nas tentativas e falhas existe,
também, uma abertura em relacdo a novas ideias.

L | Regido A | Regiso B |

2. Cultura e valores organizacionais
C N D D

21 A missdo e 0s v_alon‘as da empresa sdo promovidos, de forma 6% 299, 6%
consistente, por atos simbdlicos e acdes.
22. Ha um elevado sentimento de confianca entre a empresa e
funcionarios: existe de maneira geral, um grande orgulho em trabalhar 11% 11% 6%
para a empresa.
2.3. As pessoas ndo estdo focadas apenas no curto prazo. 28% 0% 14%
2.4 Estimula-se a experimentacdo. Ha liberdade para tentar e falhar. 17% 22% 25%
2.5. Existe uma grande honestidade intelectual na empresa. ou seja,
as pessoas sdo auténticas e deixam evidente aquilo que conhecem e, 28% 1% 25%
também, o que ndo conhecem.
2.6. As pessoas estdo preocupadas com toda a organizacdo e ndo
apenas com sua area de trabalho, ou seja, buscam uma otimizacdo 28% 33% 19%
conjunta.
237% Reconh.ece~se~ que tempo € um recurso importante para o 119% 0% 3%
processo de inovacdo.
‘ZBg.baNs?vas idéias sdo valorizadas. Ha permissdo para discutir ideias 179% 119% 28%
2.9 As realizacdes importantes sdo comemoradas. 33% 11% 8%
2.10. Ha grande tolerancia para piadas e humor. 50% 33% 17% 22% 47% | 31%

Figura 5 - Cultura e valores organizacionais
FONTE: Da pesquisa (2017)

4.1.3 Estrutura organizacional

Na questdo 3.1 existe um elevado grau de discordancia em relacdo a reunifes informais e
brainstormings da regido A. A questdo dos layout’s se faz positiva nas respostas dos
pesquisados, a metade dos participantes concorda que contribuem sim para trocas informais
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de informagdes e possuem equipes multidisciplinares onde prevalece a estrutura formal da
regido A, em relacéo a B.

Percebe-se que h4 uma igualdade nas respostas dos que discordam e dos neutros, quanto as
equipes temporarias aplicadas a projetos inovadores com grande autonomia, sendo 0s
concordantes uma parcela pequena tanto na regido A, quanto na B.

Com relacdo a adaptacdo ao ambiente competitivo, obtivemos em ambas as regides um
resultado favoravel dos concordantes. Ja o processo decisério &gil e a burocracia minima sdo
desconsiderados pelos respondentes das regides A e B.

Regido A Regido B |
C N D C N D

3. Estrutura organizacional

3.1. Realizam-se, com frequéncia, reunides informais fora do local de
trabalho, para a realizacdo de brainstormings.

3.2. Os layout's sdo conducentes as trocas informais de informacdes
(uso de espacos abertos e salas de reunido). Sdo poucos os simbolos| 50% | 28% | 22% | 22% | 44% | 33%
de status e hierarquicos.

3.3. Ha um uso constante de equipes multidisciplinares e formais que
se sobrepdem a estrutura formal tradicional e hierarquica.

3.4. Ha um uso constante de equipes ad hoc ou temporarias, com

28% | 11% 36% | 25% | 39%

61% | 22% | 17% | 33% | 47% | 19%

0, Q Q 0,
grande autonomia, totalmente dedicadas a projetos inovadores. (2P ; 6%
3.5. Pequenas reorganizacdes ocorrem com frequenmg,_ de forma 289% 6% 3% | 6%
natural, para se adaptar as demandas do ambiente competitivo.
3.6. As decisdes sdo tomadas no nivel mais baixo possivel. O 179 . 199 :
0 A4% o 0 0/ 340

processo decisorio € agil; a burocracia € minima.

Figura 6 - Estrutura organizacional
FONTE: Da pesquisa (2017)

4.1.4 Administragdo de recursos humanos

Tendo em vista a abordagem das sete dimensdes, é perceptivel que o capital humano seja a
peca fundamental da criacdo e compartilhamento de conhecimento, a qual acrescenta valor as
empresas através da inovacdo, da motivacdo no ambito organizacional, da integracdo com 0s
ambientes, da liberdade na resolucdo e comunicacdo, além do reconhecimento das
competéncias individuais (TERRA, 2001).

Nas questbes de recursos humanos a regido B se destaca no que tange ao processo de selecéo
rigoroso, a diversidade criativa, ao recrutamento e ao planejamento de carreira, ao incentivo
ao treinamento e desenvolvimento pessoal, bem como interagfes com outras pessoas fora do
ambiente organizacional, percebendo nessa regido um baixo turnover.

Nas regides A e B existe uma correlacdo positiva dos respondentes no que se refere aos
cargos. Percebe-se uma responsabilidade bastante abrangente a esses cargos e, associados aos
mesmos, treinamentos conforme a necessidade da area, alinhados a estratégia da empresa. E,
como resultado, a participacdo nos lucros envolvendo parte dos funcionarios.

Em ambas as regides, a maior parte dos respondentes acredita que o salario esta associado ao
cargo ocupado e ndo as competéncias. Em se referindo a premiagGes e pagamentos por
desempenho em equipe, a regido A possui uma relevancia nos resultados obtidos na pesquisa.
No que envolve a participagdo societaria com maior parte dos funcionarios, houve uma
relevancia negativa entre as regides.
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e Regiao A Regizo B |
4. Administragao de recursos humanos
C N D C N D
4.1 O processo de selecdo € bastante rigoroso. 39% | 28% | 33% | 50% | 39% | 11%

42 Ha uma busca de diversidade (personalidades, experiéncias,
cultura, educacdo formal, etc) e aumento da criatividade por meio do| 44% | 33% | 22% | 50% | 31% | 19%
recrutamento.

4:3 0 planejameqto de carrflra. busca dotar os funcionarios de 399 28% 33% s0% | 28% | 209
diferentes perspectivas e experiéncias.

4.4 O escopo das responsabilidades dos cargos €, em geral, bastanteE 17% - 28% | 11%
abrangente.

45 Ha um elevado investimento e incentivo ao treinamento e
desenvolvimento profissional e pessoal dos funcionarios. Estimulam-se| 28% | 39% | 33% | 67% 14% | 19%
treinamentos gue levam ao autodesenvolvimento.

46 Estimula-se o aprendizado pela ampliacdo dos contatos e
interacées com outras pessoas de dentro e fora da empresa.

4.7 O treinamento esta associado as necessidades da area imediata
de trabalho do funcionario e /ou as necessidades estratégicas da 22% | 22% 14% | 6%
empresa.

4.8 Ha um baixo turnover (nimero de pessoas que se demitem ou sdo
demitidas) na empresa em comparacdo a outras empresas do mesmo| 39% | 39% | 22% | 53% | 31% | 177%
setor.

49 A evolucdo dos salarios estd associada, principalmente, a
aquisicdo de competéncias e ndo ao cargo ocupado.

410 Existem esquemas de premiacdo e reconhecimento por|
resultados e contribuicées extraordinarias.

4 11 Existem esquemas de pagamentos associados ao desempenho
da equipe (e ndo apenas ao desempenho individual). Os créditos sdo| 50% | 28% | 22% | 28% | 31% | 42%
compartilhados.

4.12 Existem esquemas de participacdo nos lucros envolvendo a maior|
parte dos funcionarios.

4.13 Existem esquemas de participacdo societaria envolvendo a maior,
parte dos funcionarios.

39% | 44% | 17% | 53% | 33% | 14%

44% 8% 3% 42% 8%

61% | 17% | 22% | 33% | 42% | 25%

33%

39% 44% 22%  53%

Figura 7 - Administracdo de recursos humanos
FONTE: Da pesquisa (2017)

4.1.5 Sistemas de informagao

Com as novas tecnologias de informagdo e comunicacdo, os processos de difusdo do
conhecimento sofreram uma mudanca e estdo agora vinculados a um sistema de informacao
que tem por funcdo a distribuicdo da informacdo ou conhecimento, a fim de facilitar aos
colaboradores o compartilhamento desse conhecimento (TERRA, 2005).

A regido A obteve uma leve evidéncia pela comunicagdo eficiente entre todas as areas da
empresa em relacdo a regido B. Referente & questdo 5.2, a maioria dos respondentes que néo
opinaram e os discordantes de ambas as regides, acreditam que as informagfes ndo séo
compartilhadas e/ou ndo possuem o acesso a base de dados organizacionais. A regido B se
destaca pelo seu know-how existente nas empresas pesquisadas.

Regiao A Regiio B |
C N D C N D

50% | 22% | 28% | 47% | 36% | 17%

5. Sistemas de informagao

5.1 A comunicacdo é eficiente em todos os sentidos (de cima para
baixo, de baixo para cima e entre as areas)

5.2 As informacdes sdo compartilhadas. Existe amplo acesso, por
parte de todos os funcionarios, a base de dados e conhecimento daj 33% % Il 44% 6% 9%
organizacdo.

5.3 Ha grande disciplina, eficiéncia e incentivo para a documentacéo
do conhecimento e Know-how existente na empresa.

33% | 39% | 28% | 50% | 44% | 6%

Figura 8 - Sistemas de informacéo
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4.1.6 Mensuracéo dos resultados

Na Figura 9, ambas as regides obtiveram maior relevancia no que se refere a mensuragéo dos
resultados sob varios aspectos e 0s mesmos sdo amplamente divulgados a toda organizacéo.

| Regiao A | Regiao B |
N

6. Mensuragao dos resultados

6.1 Existe uma grande preocupacdo em medir resultados sob as
varias perspectivas (financeiras, operacionais, estratégicas, aquisicdo
do conhecimento).

39% 3%

6.2 Os resultados sdo amplamente divulgados internamente. 22% 25%

Figura 9 — Mensuracdo dos resultados
FONTE: Da pesquisa (2017)

4.1.7 Aprendizado com o ambiente

De acordo com Guaragna (2007), pessoas adquirem conhecimento quando interagem com
outras em suas atividades diarias e com 0 ambiente externo. A equipe aprende quando cada
um de seus componentes estd alinhado a alcancar objetivos comuns. O conjunto, na sua
totalidade, ganha conhecimento ao atingir o feedback, pois antepBGe-se a acontecimentos
posteriores.

Em relacdo ao aprendizado com o ambiente, as regides A e B obtiveram uma conformidade
positiva no que diz respeito a aprendizagem com os clientes e a habilidade na gestdo de
parcerias com outras organizagoes.

Essa mesma conformidade foi percebida negativamente nas questdes relacionadas a parcerias
com universidades e institutos de pesquisas e, por ndo obterem essas aliancas, tornam-se
imperceptiveis aos funcionarios de ambas as regides.

| Regiao A | Regiao B |

7. Aprendizado com o ambiente

7.1 A empresa aprende muito com seus clientes. Existem varios
mecanismos formais e informais bem estabelecidos para essa
finalidade.

7.2 A empresa tem habilidade na gestdo de parcerias com outras
empresas.

7.3 A empresa tem habilidade na gestdo de parcerias com
universidades e institutos de pesquisa (contratacdo de pesquisa] 44%
externa).

7.4 A decisdo de realizar aliancas esta, frequentemente. relacionada a
decisdes estratégicas e de aprendizado importantes. Os funcionarios
da empresa percebem. muito claramente. esse objetivo de
aprendizado.

39% | 11%

8%

47% 39%

22% 33% 53%

Figura 10 — Aprendizado com o ambiente
FONTE: Da pesquisa (2017)

4.2 As melhores praticas na Gestdo do Conhecimento Existentes de acordo com 0s
Gestores das Empresas Estudadas

Na Figura 11, estdo evidenciadas as dimensdes de relevancia positiva em ambas as regides.
Dentre as 41 questdes das préaticas gerenciais, 16 séo percebidas nas duas microrregioes dos
Campos Gerais — Parana.

As dimensdes 12, 2?2 62 e 72 sdo evidenciadas atraves do conhecimento dos gestores nas
empresas do ramo madeireiro. J& as dimensdes 3?2, 42 e 52 requerem atencdo das empresas
quanto as suas praticas.
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1. Fatores estratégicos e o papel da alta administracao
1.2. A macroestratégia da empresa € comunicada, amplamente, para todos os
niveis organizacionais?

12 Dimens&o 1.3 A alta administracdo estabelece, frequentemente, metas desafiacoras em um
sentido de urgéncia para a mudanca da realidade em direcdo a uma Visao
estabelecida?

2. Cultura e valores organizacionais

2 1. Amissao e os valores da empresa sao promovidos, de forma consistente, por

atos simbdlicos e acdes?

22 Ha um elevado sentimento de confianca entre empresa e funcionarios?
. 5 Existe, de maneira geral, um grande orgulho em trabalhar para a empresa?

22 Dimensao 2 3. As pessoas niao estdao focadas apenas no curto prazo?

2.5 Existe uma grande honestidade intelectual na empresa, ou seja, as pessoas
sao auténticas e deixam evidente aquilo que conhecem e também o que nao
conhecem?

2 7. Reconhece-se que tempo € um recurso importante para o processo de
inovacao?

2 9. As realizacdes importantes sado comemoradas?

3. Estrutura organizacional.

3% Dimensao 3.5. Pequenas reorganizacdes ocorrem com frequéncia, de forma natural, para se
adaptar as demandas do ambiente competitivo?

4. Administracao de recursos humanos.
44 O escopo das responsabilidades dos cargos €, em geral, bastante

4% Dimensao abrangente?

4.7 O treinamento esta associado as necessidades da area imediata de trabalho
do funcionario e /ou as necessidades estratégicas da empresa?

4 12 Existem esquemas de participacao nos lucros envolvendo a maior parte dos
funcionarios?

6. Mensuracao dos resultados

6.1 Existe uma grande preocupacdao em medir resultados sob as varias

62 Dimensao perspectivas (fnanceiras, operacionais, estratégicas, aquisicao do

conhecimento)?

6.2 Os resultados sdo amplamente divulgados internamente?

7. Aprendizado com o ambiente

7.1 A empresa aprende muito com seus clientes. Existem varios mecanismos
72 Dimensao  formais e informais bem estabelecidos para essa finalidade?

7.2 A empresa tem habilidade na gestdo de parcerias com outras emgresas?

Figura 11 — As praticas de destaque nas regifes A e B
FONTE: Da pesquisa (2017)

Embora a 5% dimenséo, Sistemas de informagéo, ndo conste na Figura 11 como relevancia
positiva em ambas as regides, percebe-se a presenca relevante de uma das praticas nas regides
AeB.

5. Consideracdes finais

A pesquisa propiciou uma comparacdo da regido de Ponta Grossa-PR com a regido de
Arapoti-PR, diante da percep¢do dos gestores no que tange as préaticas e dimensdes utilizadas
pela GC propostas por Terra (2001). Obteve-se uma comparagdo satisfatoria entre as duas
microrregides dos Campos Gerais-PR.

Em resposta ao objetivo geral, foram identificadas pelos gestores, 16 préaticas diante das 41
questbes das sete dimensdes apresentadas, envolvendo as empresas madeireiras entre as duas
microrregides. Quanto a relevancia nas regides A ou B, pelo menos uma das préticas das sete
propostas, é utilizada.

A regido A se destaca nas dimensdes: fatores estratégicos e o papel da alta administragéo;
cultura e valores organizacionais e estrutura organizacional. Em contrapartida, a regido B
possui uma grande relevéancia na dimenséo de Recursos Humanos, comparada a regido A.

Sobre a percepgéo e utilizagdo das sete dimensodes, considera-se que a regido A evidencia um
melhor conhecimento dessas praticas, necessitando de uma atencdo maior com o capital
humano, que € a peca mais importante para o sucesso de uma empresa.
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Deste modo, o objetivo desta pesquisa foi alcangado, os conceitos da GC e a apresentacdo das
sete dimensdes de Terra (2001), abordados neste artigo, sdo de muita importancia para o

conhecimento de gestores e obtencdo de conhecimento organizacional, estimulando assim,
pesquisas futuras.
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