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Resumo

O gerenciamento do conhecimento nas organizagdes exige uma postura estratégica fortalecida
pela cultura da empresa, através do incentivo as iniciativas que valorize e aumente o
conhecimento corporativo em todos os niveis da organizacdo. Este artigo tem como objetivo
propor um software de Gestdo do Conhecimento, a partir modelo de Nonaka e Takeuchi
(1997), utilizando as varidveis de socializagdo, externalizacdo, combinagdo e internalizagao.
Para isto foi utilizado um questionario com uma escala criada de valores minimos, médios e
maximos para cada variavel analisada, bem como foi feita 40 simula¢des para concluir a
pesquisa. Os resultados evidenciam que o software ¢ viavel para implantacdo em qualquer
tipo de organizacao, ndo s6 por grande parte dos seus componentes serem softwares livre, mas
também por ser de facil utilizacdo e interligado com a internet.
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1. Introducio

Destacado por diversos autores como um bem intangivel, o conhecimento passa a ser
a grande preocupacdo das organizagdes. Essa preocupacdo pode ser percebida quando a
organizacdo procura entender a importancia da participacdo das pessoas nas suas decisoes
bem como perceber que os seres humanos sdo necessarios para a criacdo de conhecimento: os
novos conhecimentos sempre se originam nas pessoas.

O conhecimento produz mais resultados, quando ¢ gerenciado através da gestdo do
conhecimento. Esta gestdo proporciona beneficios para as pessoas que participam da
organizagdo, ampliando as possibilidades de crescimento pessoal e profissional. Isto ¢
refletido na criacao de valores mais consistentes nas relagcoes entre os funcionarios, resultando
num ambiente mais agradavel de trabalho.

A partir da andlise do modelo de criagdo do conhecimento proposto por Nonaka e
Tackeuchi, 1997, bem como da importancia dada na literatura pesquisada sobre a gestdo do
conhecimento verificou-se que nao existe um software que contemple o modelo supracitado.

Considerando esta lacuna foi construido desenvolvido um software de Gestdo do
Conhecimento, utilizando as fases de socializagdo, externalizacdo, combinacdo ¢
internalizacdo. Neste processo o conhecimento ¢ dividido em dois grupos o tacito
(conhecimento informal, esta presente nas agdes, desejos € emogdes das pessoas) e o explicito
(conhecimento codificado em manuais).

Os meios pelo qual o conhecimento ¢ convertido de tacito para explicito sdo os
seguintes: Socializacdo (quando compartilhamos nossas experi€éncias com outras pessoas),
Externalizacdo (quando fazemos analogias entre teorias ou modelos mentais), Combinagao
(aqui  ocorre a juncdo de conhecimentos adquiridos para se gerar novos
conhecimentos),Internalizagdo(quando o conhecimento ¢ assimilado pela organizacao).

O software ¢ uma ferramenta que mensura através de uma escala de valores minimos
médios e maximos, os niveis de cada fases da conversdo do conhecimento oferecendo um
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diagnostico preciso e em tempo real da situagdo da empresa em termos de gestdo do
conhecimento , para que o administrador possa tomar decisdes de forma segura.

A partir das consideragdes iniciais, 0 artigo procura mostrar nas se¢oes seguintes a
conceituagdo da gestdo do conhecimento, a descricdo do modelo de criagdo do conhecimento
organizacional proposto por Nonaka e Takeuchi (1997), a metodologia utilizada no
desenvolvimento do software proposto, o software de gestdo do conhecimento, originalidade
deste artigo, finalizando com as consideracdes finais sobre o estudo.

2. Gestao do Conhecimento

Com a quantidade de dados, informacdes e conhecimentos existentes nas organizagoes,
torna-se imprescindivel o gerenciamento desses recursos para o eficiente funcionamento das
atividades internas, de modo que, resulte em beneficios para as pessoas que participam da
organizacdo, a partir da ampliagdo de oportunidades de crescimento pessoal e profissional,
bem como, para as empresas em termos de tornar-se mais competitiva no mercado. Dessa
forma, investir no capital intelectual propicia um diferencial competitivo para a empresa e
valores mais consistentes nas relacoes entre os funcionarios, favorecendo a criagdo de um
clima mais agradével em toda a empresa.

Antes de compreender o que ¢ gestdo do conhecimento, ¢ necessario conhecer a
diferenga enfatizada por Davenport & Prusak (1998) entre dados, informagdes e
conhecimentos, tendo em vista que constituem elementos que embasam essa tematica, sendo
essenciais no processo de implementagao da gestao.

Sendo os dados, um conjunto de fatos distintos e objetivos, relativos a eventos, ou
seja, sdo elementos em sua forma bruta que ndo conduz a nenhuma compreensao da realidade,
mas consiste a matéria-prima essencial para a geragao de Informagdes, que sdo dados dotados
de um significado, que tenha relevancia e proposito. Conforme enfatiza Nonaka e Takeuchi
(1997) a informagao consiste em uma mensagem, que geralmente apresenta-se em forma de
documento ou comunicacdo audivel ou visivel, colocando que a informagao consiste em um
fluxo de mensagens que resulta em conhecimento, embasado nos valores de quem o detém.

Dessa forma, entende-se o conhecimento como informagdes contextualizadas,
extraidas das pessoas ou de documentos organizados que representa grande valor para a
organiza¢do, como expressa Davenport & Prusak (1998, p. 6): o conhecimento como “uma
mistura fluida de experiéncia condensada, valores, informagdo contextual e insight
experimentado, a qual proporciona uma estrutura para avaliacdo e incorpora¢do de novas
experiéncias e informacdes”, considerando em sua analise: a experiéncia, a verdade
fundamental, normas praticas, valores e crengas presentes no contexto desse conhecimento.

De acordo com Davenport & Prusak (1998), o conhecimento tem origem ¢ ¢ aplicado
na mente dos conhecedores e nas organizagdes ele ndo estd embutido apenas em documentos
e repositorios, mas também em rotinas, processos, praticas € normas organizacionais. Dessa
forma, para o gerenciamento adequado do conhecimento em qualquer organizagdo sdo
necessarias mudangas no comportamento, atitudes, habitos das pessoas envolvidas no
processo, ou seja, € necessario repensar a cultura organizacional para adequar-se as mudancas
exigidas em um processo de gestao.

E importante ressaltar aqui, a posi¢io de Nisembaum (2002), quando enfatiza que ao
invés dessa discussao sobre a diferenciacao de dados, informacdo ou conhecimento, utiliza o
termo conhecimento comum resultante das experiéncias de pessoas na realizagdo de tarefas
organizacionais, em virtude de estar mais ligado a agdo, torna-se fundamental para o
desenvolvimento de competéncias organizacionais e individuais.

As competéncias organizacionais sao descritas por Nisembaum (2002) como
competéncias basicas - pré-requisitos necessarios para administragdo eficiente do negdcio;



QUALIT@S Revista Eletrénica.lISSN 1677-4280 V7.n.1. Ano 2008

competéncias essenciais - aquelas com valor percebido pelo cliente. A competéncia confere
ao individuo a capacidade para executar sua funcdo, através da utilizacdo eficiente dos
conhecimentos necessarios, habilidades e atitudes em relagdo a atividade desempenhada. Que
de acordo com Fleury e Fleury (2000) essas competéncias devem agregar valor econdmico
para a empresa e valor social para o individuo, sendo uma fonte de valor para o individuo e
para a organizagao.

A partir do entendimento sobre dados, informacgdes, conhecimentos € competéncias
podem-se definir a gestdo do conhecimento como:

“um conjunto de praticas que proporciona liga¢do
direta entre os conhecimentos de uma organiza¢do —
seu capital intelectual, tanto tdcito quanto implicito — e
resultados economicos positivos” (MILLER, 2002, p.
183).

Nisembaum (2002) enfoca a gestdo do conhecimento como o processo que possibilita
a geracdo, armazenamento ¢ o compartilhamento de informagdes valiosas, insights e
experiéncias nas organizacdes.

Dessa forma, a Gestdao do Conhecimento necessita de politicas de recursos humanos
mais consistentes em relagdo a valorizagdo do capital intelectual, uma cultura organizacional
com valores bem definidos e disseminados, favorecendo a criagdo de espagos de interagdo e
promog¢ao da criatividade, oferecendo um ambiente com clima propicio para que o
conhecimento seja gerado e compartilhado em todos os niveis hierarquicos.

Terra (2001) estabelece sete dimensdes da gestdo do conhecimento: 1. Fatores
estratégicos e o papel da alta administragdo - foco nas principais competéncias,
incentivando as inovagdes e praticas administrativas mais flexiveis; 2. Cultura e valores
organizacionais — aprendizado, inovagdo e criatividade como elementos significativos na
determinac¢do da cultura da empresa; 3. Estrutura organizacional - organizagdes inovadoras e
o rompimento com a estrutura hierarquico-burocratica; 4. Administra¢do de recursos humano
valorizagao do aprendizado, o conhecimento e a criatividade como vantagem competitiva para
a empresa; 5. Sistema de informagdo - utilizados para o compartilhamento de informacdes e
conhecimento; 6. Mensuracdo de resultados - sistemas contabeis vigentes, mensuragdo do
capital intelectual e avaliagdao de projetos intensivos em conhecimento; 7. Aprendizado com o
ambiente: aprendizado através de redes com outras empresas com clientes.

As empresas necessitam de criar mecanismos para o compartilhamento do
conhecimento nas atividades e praticas organizacionais, de modo que, resulte em melhoria da
qualidade do ambiente de trabalho, com profissionais qualificados, motivados e satisfeitos,
tendo o conhecimento como a base do sucesso e competitividade dessas organizagdes.

Dessa forma, o gerenciamento do conhecimento nas organizagdes exige uma postura
estratégica fortalecida pela cultura da empresa, através do incentivo as iniciativas que valorize
e aumente o conhecimento corporativo em todos os niveis da organizagao.

3. Modelo de Cria¢do do Conhecimento Organizacional - NONAKA e TAKEUCHI
(1997)

A teoria de criacdo do conhecimento organizacional ¢ apresentada por Nonaka e
Takeuchi (1997, p. 65) sob a otica da dimensdo ontologica e da dimensao epistemoldgica da
criagdo do conhecimento. A dimensdo ontologica se preocupa com o conhecimento
organizacional em oposi¢do a criagdo do conhecimento individual, além de relacionar os
niveis de entidades criadoras do conhecimento (individual, grupal, organizacional e

interorganizacional).
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O aspecto ontologico parte do principio de que o conhecimento s6 ¢ criado por
individuos, ou seja, uma organiza¢do nao pode criar conhecimento sem os individuos, este ¢
um processo que amplia organizacionalmente o conhecimento criado individualmente. A
dimensdo epistemologica tem como foco principal a distingdo entre conhecimento tcito e
explicito. E a partir desta sistematizagdo que ocorre a espiral da criagio do conhecimento, que
surge no momento em que a interagdo entre conhecimento tacito e conhecimento explicito ¢
elevada dinamicamente de um nivel ontoldgico inferior até niveis mais altos. A figura 3
ilustra as duas dimensoes.

Para Nonaka e Takeuchi (1997), o conhecimento pode ser dividido em conhecimento
tacito, que ¢ um conhecimento altamente pessoal, dificil de formalizar, o que dificulta a
transmissao e o compartilhamento. O conhecimento tacito estd profundamente enraizado nas
acdes e experiéncias de um individuo, bem como em suas emogdes, valores, desejos ou ideais.

O outro tipo de conhecimento na visao dos autores supra citados ¢ o conhecimento
explicito. Esse conhecimento é expresso em palavras e nimeros, facilmente comunicado e
compartilhado sob a forma de dados brutos, formulas cientificas, procedimentos codificados
ou principios universais, podendo ser facilmente processado por um computador, transmitido
eletronicamente ou armazenado em banco de dados.

O segredo para a criacdo do conhecimento estd na mobilizacdo e conversdo do
conhecimento tacito.

Tanto o conhecimento tdcito como o conhecimento explicito sdo mutuamente
complementares. Estes por sua vez interagem um com o outro e realizam trocas nas atividades
criativas dos seres humanos.

Conhecimento Tacito (subjetivo) Conhecimento Explicito (objetivo)

®  Conhecimento da experiéncia (corpo) ®  Conhecimento da racionalidade (mente)
®  Conhecimento simultaneo (aqui e agora) ®  Conhecimento seqiiencial (1a e entio)

®=  Conhecimento andlogo (pratica) ®=  Conhecimento digital (teoria)

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p. 67).
Figura 1. Conhecimento Técito x Conhecimento Explicito.

O pressuposto de que o conhecimento ¢ criado por meio da interacdo entre o
conhecimento ticito e o conhecimento explicito, fez Nonaka e Takeuchi (1997) postular
quatro modos diferentes de conversao do conhecimento, quais sejam:

De conhecimento tacito em conhecimento tacito — Socializagao;

De conhecimento tacito em conhecimento explicito — Externalizagao;
De conhecimento explicito em conhecimento explicito — Combinagao;
De conhecimento explicito em conhecimento tacito — Internalizacdo.

Compartilhar o conhecimento tacito € o objetivo da socializagdo, que isoladamente se
constitui numa forma limitada de criagdo do conhecimento. A facilidade com que uma
organizagdo alavanca o conhecimento estd na razdo direta da eficiéncia da conversdo do
conhecimento ticito em conhecimento explicito. A criacdo do conhecimento organizacional ¢
uma intera¢do continua e dindmica entre o conhecimento tacito e o conhecimento explicito.

A socializagdo gera o conhecimento compartilhado; a externalizagdo gera
conhecimento conceitual; a combinacdo dd origem ao conhecimento sistémico; a
internaliza¢ao produz conhecimento operacional.
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Nonaka e Takeuchi (1997) salientam que a fungdo da organizagdo no processo de
criagdo do conhecimento organizacional ¢ fornecer o contexto apropriado para facilitacdo das
atividades em grupos e para criacdo e acumulo de conhecimento em nivel individual.
Colocam cinco condigdes em nivel organizacional que promovem a aspiral do conhecimento,
sendo elas:

a) Intencio: no desenvolvimento da capacidade organizacional de adquirir, criar,
acumular e explorar o conhecimento estd a esséncia da criacdo do conhecimento
organizacional — a estratégia. Conceituar uma visdo e relaciona-la ao tipo de
conhecimento que deve ser desenvolvido e sua efetiva implementagdo ¢ o ponto
critico da estratégia da empresa que quer associar tecnologias essenciais e
atividade de negobcios.

b) Autonomia: em nivel individual, todos os membros de uma organizagao devem
agir de forma auténoma conforme as circunstancias. A postura empresarial que
assegura a autonomia estd mais propensa a manter maior flexibilidade ao adquirir,
interpretar e relacionar informagao.

¢) Flutuacio e caos: essas condi¢cdes estimulam a interacdo entre a organizagdo € o
ambiente externo. A introdugdo da flutuagdo numa empresa se dd por meio de
colapsos de rotinas, habitos ou estruturas cognitivas. Um processo continuo de
questionamento e reconsideracdo de premissas existentes estimula a criagdo do
conhecimento.

d) Redundancia: no mundo dos negdcios, a redundancia refere-se a superposicao
intencional de informacdes sobre atividades da empresa e responsabilidades da
geréncia e sobre a empresa como um todo.

e) Variedades e requisitos: o enfrentamento dos desafios impostos por um ambiente
de extrema complexidade ¢ enormemente facilitado pela diversidade interna de
uma organizagdo. Esse ambiente de negocios requer o desenvolvimento de uma
estrutura horizontal e flexivel na qual as diferentes unidades sdo interligadas por
uma rede de informagao.

A partir dos quatro modos de conversdo, da espiral e das condigdes capacitadoras da
criacdo do conhecimento, Nonaka e Takeuchi (1997, p. 96) apresentam um modelo integrado
de cinco fases do processo de criagdo do conhecimento organizacional, “usando construtos
basicos desenvolvidos dentro do contexto tedrico e incorporando a dimensdao de tempo”,
conforme figura 2.
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Conhecimento tacito na organizagao Conhecimento explicito na organizagado

&
<

Socializagdo Externalizagdo Combinagéo

Compartilhamento Criagdo de Justificagdo de Construgdo de Difusio interativa
do conhecimento conceitos conceitos arquétipo do conhecimento

Internalizagéo

Mercado

Conhecimento Internalizagéo Conhecimento
tacito pelos usuarios explicito

Figura 2 : Modelo de cinco fases do processo de criagdo do conhecimento
Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997.p.26)

A 1% Fase significa o compartilhamento do conhecimento tacito, ou seja, inicio do
processo, a criagdo de um campo no qual os individuos possam interagir uns com 0s outros
através de didlogos pessoais. Ha entdo o compartilhamento de experiéncias entre pessoas com
diferentes historicos, perspectivas e motivagdes. E uma etapa critica de todo o processo de
criagdo do conhecimento.

A 2% Fase refere-se a criagdo de conceitos. Nesta fase ocorre a interacdo mais intensa
entre conhecimento tacito e explicito. Por meio do compartilhamento de um modelo mental ¢
formado um campo de interagdo, o modelo mental tacito ¢ verbalizado em palavras, frases e
cristalizado em conceitos explicitos. Tal fase corresponde a externalizagao.

A 3° Fase ¢ a justificagdo de conceitos e parte da definicdo do conhecimento como
“crenga verdadeira e justificada”, novos conceitos criados por individuos ou pela equipe
precisam ser justificados em determinado momento do processo. A justificacdo estd
relacionada com o processo de determinagdo de que os conceitos recém-criados sdo realmente
uteis para a organizacdo. A organizagdo deve conduzir a justificacdo de conceitos criados
anteriormente na fase de criacao de conceitos. Essa etapa corresponde a combinagao.

A 4* Fase refere-se a construcdo de um arquétipo, onde um conceito justificado ¢
transformado em algo tangivel. O arquétipo ¢ construido a partir da combinagdo entre
conhecimento explicito recém-criado e o conhecimento explicito existente. Esta fase
assemelha-se a0 modo combinagao.

A 5% Fase ¢ a difusdo interativa do conhecimento: “o novo conceito, que foi criado,
justificado e transformado em modelo, passa para um novo ciclo de criagdo de conhecimento
em um nivel ontoldgico diferente. Esse processo interativo e em espiral [...] ocorre tanto
dentro da organizagdo quanto entre organizacoes’.

O proximo item mostra os procedimentos para a constru¢ao do software proposto.
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4. Metodologia utilizada no Desenvolvimento do Sistema

Todo sistema de computador desenvolvido possui um ciclo de vida, demonstrado

abaixo:

Estudo

Analise

oo}

Implementagao |

Implantacao

Figura 3 — Ciclo e vida de um sistema
Fonte: adaptado de Pompilho (1995).

Nas fases de Estudo e Analise determina-se “o que” o sistema deve fazer, durante o
projeto especifica-se “como” o sistema funcionard para atender a analise feita. Na
implementagdo tem-se a constru¢do do sistema que deve ser validado através da simulacao.
Ap0s a validagdo do sistema, o mesmo ¢ implantado no computador. Para o desenvolvimento
do sistema, ¢ necessario o entendimento do ciclo de vida como também a utilizacdo de um
modelo que represente corretamente os dados. Neste estudo, utiliza-se o modelo de entidade-
relacionamento que segundo Silberschatz ( 1999, p. 21) “tem por base a percep¢ao de que o
mundo real ¢ formado por um conjunto de objetos chamados entidades e pelo conjunto dos
relacionamentos entre esses objetos. Foi desenvolvido para facilitar o projeto do banco de
dados, permitindo a especificacdo do esquema da empresa, que representa toda a estrutura
logica do banco de dados.” O modelo entidade-relacionamento(E-R) ¢ melhor compreendido
através do seu diagrama. Para o sistema de gestdo do conhecimento temos o seguinte
diagrama:
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Pessoa Combinacao

- codigo :int - codigo :int

- codigoPesdguisa @ int - codigoPesguisa ; int

- idade : String - acessibilidadePessoas | int

Externalizacao - sex0 : String - resistencialdeias :int
; ; - estadaCivil ; String - estudoBusca: int
- Egg:ggﬁgquisa B - escolaridade ; String - repeticaninformacan : int
- camunicacaoReunioes | int z AiEs st
- estiloComunicacan :int 1.
- clarezalnformacan :int g *
- comunicacaolnformacaon | int :
- explaradmbiguidades @ int -
- sistemafvaliacan - int 1.*7 respande noGsui Internalizacao
- codiga :int
_ 1 1 - codigoPesquisa : int
Socializacan Aposs 1 - resultadosEsperados | int
Pesquisa - alternativasSolucan :int

- cadigo :int digo -t /: - impactaindividual ; int
- todigaPesquisa  int y [T R possui P> *| - impactoOrganizacianal : int
- reunioes - int 1. - datalnicio : Date ;
- memaorandos : int 3 - Status : String
- infarmacaolnternet : int Apossu - dataFim - Date
- conversasinformais :int - Local : String
- informacoesDisponiveis | int
- autanomialndividual :int
- culturarganizacional ;int

Figura 4 — Modelo Entidade-Relacionamento (E-R) do sistema de Gestado do Conhecimento.

Ao analisar-se o diagrama, vé-se que 0 mesmo possui:

v' 6 entidades(pesquisa, socializagdo, externalizagdo, internalizagdo, combinagdo
€ pessoa);
v 2 tipos de relacionamento( possui e responde).

A forma como os dados sdo representados no banco de dados segue a seguinte

seqiiéncia: O primeiro bloco refere-se ao perfil dos entrevistados, contemplando as seguintes
divisoes: idade, sexo, estado civil e escolaridade. Cada divisao recebe um conjunto de valores,
por exemplo, no item sexo o valor pode ser M(masculino) ou F(feminino). Na coluna do lado
direito tem-se a forma como ¢ vista pelo usuario e do lado esquerdo, como ¢ armazenada no
banco. A representagdo do conhecimento ¢ feita abaixo:
No segundo bloco cada resposta a uma pergunta recebe um valor variando de 1(baixa) a
3(alta), que servird de base para a mensuragdo das respostas. Este valor ¢ multiplicado pela
quantidade de entrevistados para produzir um resultado correto. Cada grupo de respostas das
fases de socializagdo, externalizacdo, combinacdo e internalizacdo possui uma pontuagdo
minima, média e maxima, que determina a real situagdo daquele tipo de varidvel para a
empresa.

Para exemplificar isto, suponha-se que 10 pessoas responderam ao item Internalizacao
com as seguintes repostas:
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INTERNALIZACAO Baixa(x1) Média(x2) [ Alta(x3) TOTAL
Resultados esperados. 3x1=3 4 x2=8 3 x3=9 10
Alternativas para a solugdo | 5 x1=5 2 x2=2 3 x3=9 10

dos problemas.

Impacto na sua aprendizagem | 1 x1=8 1 x2=2 8 x3=24 10
individual

Impacto na aprendizagem | 3 x1=3 4 x2=8 3 x3=9 10
organizacional

PONTUACAO 19 20 51 90

Tabela 1 — Exemplo utilizando a metodologia de avaliagdo proposta.

Neste caso cada quantidade de respostas ¢ multiplicada por um fator (1,2 ou 3) que
corresponde ao peso da resposta. As pontuacdes minima, média e maxima serdo as seguintes:

Minima: 4(pontuacdo base) x 10( total de entrevistados) = 40.
Média: 8 x 10 = 80.
Maxima: 12 x 10 =120

Como neste exemplo a pontuagdo obtida foi de 90 pontos, entdo no quesito
internalizacdo a empresa estd numa boa situagdo ja que estd entre a média e maxima
pontuacoes.

Fez-se uma simulacdo da utilizacdo do software para se chegar aos resultados. Um
total de 40 vezes a pesquisa foi simulada, isto equivale a dizer que 40 pessoas responderam a
pesquisa. Esta simulagdo foi feita dia 26 de outubro de 2007. apresenta-se aqui 0 passo a
passo de como a simulagao ¢ feita.

5. O Software de Gestao do Conhecimento

Na tela de abertura do sistema o usudrio possui trés opgdes de acdo:
pesquisas(aonde ele vai iniciar uma nova pesquisa ou concluir uma em andamento);
sair(finalizar o programa) e Sobre( uma tela que fala sobre os direitos autorais do software).
As pesquisas sdo listadas pelas opgdes “todas”, “em aberto” e “finalizadas”. Tem-se duas
pesquisas a do dia 26/10/2007 que serviu de amostra para este estudo e a do dia 30/10/2007
que ainda nao foi concluida. Nesta etapa o usuario pode executar as seguintes tarefas: iniciar
pesquisa, continuar pesquisa, relatdrio e sair.

Tanto “iniciar pesquisa” quanto continuar pesquisa” funcionam de forma
semelhante, irdo conduzir o usuario ao questiondrio eletronico. A diferenca ¢ que “iniciar
pesquisa”’, comegard uma pesquisa sem nenhum questionario preenchido, apenas com a data
de inicio, que ¢ a data no momento em que o usudrio escolhe esta op¢do. Ao escolher
“continuar pesquisa” os dados preenchidos irdo ser agrupados a pesquisa selecionada na
listagem das pesquisas, lembrando que apenas pode-se continuar uma pesquisa que nao foi
finalizada.

Na opc¢do finalizar pesquisa tem-se a gravagdo de todos os célculos da pesquisa
relativos a quantidade ,perfil e escolhas dos entrevistados. Clicando-se em “sair” , o sistema
volta para a tela de abertura. Os relatorios sdo exibidos através do botdo “relatério” e sdo
compostos de duas partes: na primeira parte temos os dados gerais da pesquisa que sdo as

(13
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datas de inicio e fim, bem com o total de entrevistados. Ainda nesta parte ¢ apresentado o
perfil do entrevistado com a idade, sexo, estado civil, e escolaridade.

Na segunda parte do relatério sdo apresentadas as variaveis do conhecimento
escolhidas: socializagdo, externalizagdo, combinagdo e internalizacdo; bem como suas
respectivas pontuagoes.

&
Sistema de Gestdo do Conhecimento
Versdo 1.0

Autor: Emanuel Florencio Costa

efcosta@gmail.com

Programa desenvolvido como parte do Trabalho Académico Drientado(TAD)
DRIENTADORA: Dra. Waleska Lira  waleska silveira@oi_ com_br
Campina Grande - PB Hovembro de 2007

Gestoo do Contrecimenito

Figura 5 — Tela de abertura do sistema Figura 6— Tela sobre o sistema

Na opgao “pesquisas” da tela principal, ¢ mostrada a seguinte tela:

o Pesguisas

 Finalizadas

3

]Inicio ]Fim 1Stﬂtus
P Z2E10/2007 2651 0/2007 FINALIZADA
| 301 0/2007 20/10/2007 EM ANDAMEMNTO
L
&= NI =
Iniciar Pesqguisa ‘ Continuar Pesquisa ‘
=l Finalizar Pesquisa ‘ Relatario ‘

@ Sair

Figura 7 — Tela de pesquisas.
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Quando o usudrio aciona “iniciar pesquisa” ou “continuar pesquisa”’, a seguinte tela ¢
apresentada:

7 Questionario EE®
: Perfil do Entrevistado I Sobre o Conhecimento ]
‘F* 'Sa_deid = 3- Estado Civil-
< abaixo de anos = :
T de 18 a 21 anos = §ZEZ:;2
 de 22 a 25 anos i
~ de 26 a 29 anos . Wiuvo
- de 30 a 39 anos  Separado
~ de 40 a bb anos o Outro
" de 56 a 60 anos
< acima de 60 anos 4 - Escolaridade:
= Ensino Fundamental Incompleto
2 - Sexo:  Ensino Fundamental Completo
v = " Ensino Medio Incompleto
* Masculino " Ensino Medio Completo
 Superior Completo
. Feminino  Mestrado
~ Doutorado
~ Pos-Doutorado

@ Grawvar Questionario

a:l Sair

Figura 8 — Tela perfil do entrevistado

A escolha da idade, sexo, estado civil ou escolaridade, se da apenas com um clique do mouse.
Na simula¢ao efetuada encontra-se as seguintes respostas:

abaixo de 18 anos 730 9

Wianaoce 18] de18a 21anos 1750 o
W7de18a21

B15de22als de 22a 25anos 37.50 %
[]3de 26329
B 2de30a39 de26a29anos 750 %
Bovsoa | de30a3vanos 500 %
@oaciede0]  de40a55an0s 500 %

de56a60anos 500 9%

acima de 60 anos 1500 %

Grafico 1 — Idade dos entrevistados.
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Processo de Criacdao do Conhecimento

Fase de Socializaciao

Com relacdo ao processo de criacdo do conhecimento, o usuario escolhe valores para
as variaveis do conhecimento, come¢ando com a socializagdao, que de acordo com o modelo

proposto por Nonaka (1997) corresponde ao compartilhamento de nossas experiéncias com
outras pessoas:

7" Questionario (=13
Perfil do Entrevistado Sobre o Conhecimento |
Socializagdo } Externalizag:ﬁo} Cumbinaqﬁo} Internalizag:ﬁol
1- Reunites: 1 =
2 - Memorandos: 1 -
3 - Informagdo Pela Internet: 1 f
4 - Conversas Informais sobre [T -
o trabalho:
5 - Informac8es Disponiveis sobre 1 -
a visdo organizacional:
6- Autonomia Individual para -
buscar Informagdes: !
7 - Cultura Organizacional aberta ao 1 =
compartilihamento de informagdes
2, Gravar Questionario [ sair |

Figura 9— Tela socializagao

Cada item seja da socializagdo, externaliza¢do, combinagdo ou internalizacdo possui

valores numéricos de 1 a 3, conforme explicado na metodologia. A pontuagdo da socializagao
foi a seguinte:

Socializagdo

I 97 Reunides o
W 34 Memorandos Minimo 280
I 116 Informacic Internet -
[ 4 Conversas Informais Média: 560
I 45 Informaces
W 95 Autonamia Maxima: 840
M 57 Cultura

G0

Pontuagdo Atingida 569

Grafico 5 — Socializa¢ao na organizacao
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Com relagdo a socializagdo do conhecimento a empresa apresentou uma pontuagao de
569 acima da média que ¢ de 560. Isto significa que ela possui um bom compartilhamento das
nossas experiéncias com outras pessoas. Somente nas conversas informais sobre o trabalho e
nas informacgdes sobre a visdo organizacional a empresa obteve valores inferiores.

Fase de Externalizaciao

As variaveis que correspondem as analogias que fazemos entre modelos mentais estdo
na externalizacao:

¥ 7 Questionario

Perfil do Entrevistado | Sobre o Conhecimento |

Socializagiio FExternalizagfio Combinagﬁo| Internaliza(;ﬁol

1- Comunicagdo nas Reunides

2- Estilo de Comunicagdo da Pessoa que
Comunica a Informagdo de Forma Geral

3- Clareza da Informagéo
4- Comunicag¢do do uso da Informagdo

5- Explora Ambiguidades

UL

6- Sistema de avaliagdo e checagem
de Informagdes

Q% Gravar Questionario

ﬁ:l Sair ‘

Figura 10 — Tela externalizagao

A pontuagdo para a externalizagdo ¢ a seguinte:

Externalizagao

B 35 Cormunicacdc nas Reunides
I 36 Estilo de Comunicagio inima: 240
B 55 Clarez a da Informacao Minimo:
1 61 Comunicacao da Informacao sl
B 52 Explora Ambiguidades Média: 450
B 53 Sistema de Avaliagio

Maxima: 720

Pontuacgdo Atingida: 433

Grafico 6 — Externalizacdo na Organizacgao

Verifica-se na simulacdo que a organizagdo apresenta uma baixa pontuagdo na
externalizagdo da informagdo, ou seja, as idéias ndo sdo completamente ou corretamente
transformadas em modelos reais, para que possam ser utilizados pelos integrantes da
organizagdo. O item que apresentou o resultado mais baixo foi com relacdo a clareza da
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informacao. Para resolver esse problema a empresa deve criar mecanismos que nao deturpem
ou dificultem a transmissao da informacao.

Fase de Combinacio

A jungdo de conhecimentos adquiridos, com novos conhecimentos ¢ analisada na
combinacao:

?" Questionario E@@

Perfil do Entrevistado | Sobre o Conhecimento |

Socializagﬁo} Externalizagiio Combinagdo \ Internaliza(;ﬁol

1- Acessibilidade das pessoas para
combinar idéias

2- Resisténcia em Experimentar
novas idéias

3- Estudo em busca de alternativas
de agdo

4- Repetigdo da Informagdo para seu
Completo Entendimento

JU NI T

5- Acesso rapido e irrestrito

@ Gravar Questionario

m Sair ‘

Figura 11- Tela combinagao

A combinagdo apresentou os seguintes resultados:

Combinagéo

B 2 Acessibiidade das Pessoas

B 43 Resisténcia Nov as ldéias Minimo: 200
B 35 Busca de Aternativas
1 73 Repeticao da Informacdo Média: 400

B 96 Acesso Rapido e Irrestrito

Maxima: 600

Pontuacgdo Atingida: 359

Grafico 7 — Combinagao na organizacao.

A combinagdo corresponde ao intercambio de informagdes que ja seguem um padrio e
sao faceis de serem compreendidas. Novamente a empresa apresenta resultado insatisfatorio,
com uma pontuacdo de 359, abaixo da média que ¢ 400. o item que chama atencdo
corresponde a resisténcia a experimentar novas idéias, isso talvez seja calsado pela cultura
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organizacional. Este problema deve ser contornado, por que aonde nao se existe novas idéias
¢ praticamente impossiveis se criar novos conhecimentos.

Fase de Internalizacio

A tltima etapa do preenchimento do questiondrio eletronico corresponde a
internalizacao:

?" Questionario

Perfil do Entrevistado | Sobre o Conhecimento |

Socializagdo | Externalizagdo | Combinagdo Internalizagﬁol

1-Resultados esperados n =l

2- Alternativas para solugiio de

problemas 1 |
3-Impacto na sua aprendizagem
1 -
Individual
4- Impacto na aprendizagem n =l

Organizacional

% Gravar Questionario

ﬂ] Sair ‘

Figura 12- Tela Internalizagao

Os resultados obtidos nesta etapa foram os seguintes:

Inte malizagéo
3 Il 75 Resultados Esperados
B 75 A ternativas para Solugdo Minimo: 160
| | 77 Impacto Individual
[177 Impacto Crganizacional Média: 320
; Maxima: 480

g Pontuagédo Atingida: 304

Grafico 8 — Internaliza¢ao na Organizagao.

Nesta etapa os membros da organizacdo irdo aprimorar seus conhecimentos
individuais através dos conhecimentos ja existentes na organizacdo. Como a empresa
apresentou resultados insatisfatorios nas etapas da externalizagdo e combinagdo, os
conhecimentos ndo foram criados adequadamente por isso ndo podem ser internalizados pelos
membros da organizagdo. Por causa disso na internalizagdo a empresa obteve pontuacao 304,
abaixo da média.
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Consideracoes Finais.

Mesmo o conhecimento sendo uma caracteristica humana de dificil codificacdo ¢
armazenamento , procurou-se neste estudo construir um software que mensurasse os niveis de
conhecimento (Socializagdo, Externalizagao, Combinagao e Internalizacdo) a partir do modelo
do processo de criagao do conhecimento proposto por Nonaka e Takeuchi ( 1997). Para isso
criou-se uma escala de valores com valores minimos, médios € maximos para cada nivel de
conhecimento.

O mérito deste trabalho estd na criagdo de um software modelo € aplicavel a qualquer
tipo organizagdo, independente do nimero de seus colaboradores, isto foi demonstrado com a
simulagao feita com um total de 40 respostas feitas ao questionario.

A forma como os resultados obtidos sdo demonstrados facilita a tomada de decisdo, ja
que cada variavel ¢ demonstrada tanto graficamente, quanto com seu valor em porcentagem.

As vantagens de se utilizar o software ¢ a facilidade de uso, qualquer pessoa com o
minimo de conhecimentos em informatica estd habilitada a utilizar o software bem como a
integracdo com a internet e intranets.

A organizacdo pode medir os niveis de conversdo do conhecimento dos seus
funcionarios que podem estar em qualquer lugar. O software estd habilitado para funcionar
em terminais ou através de home-pages (para estas precisa de uma adaptagdo) ao redor do
mundo.

Baixo Custo.

A grande maioria dos componentes utilizados para desenvolver o programa sao
softwares-livres, o que reduz os gastos com sofwares proprietarios, proporcionando uma
economia para a organizagao.

Para proporcionar um software mais estdvel e robusto, sugerimos o maior numero de
testes e simulagdes nas mais diversas organizagdes possiveis, para que qualquer erro
encontrado(bug) possa ser facilmente resolvido.
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