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RESUMO

No contexto mundial atual, as empresas precisam implementar continuamente
inovagdes, tecnoldgicas e gerenciais, para garantirem a capacidade de competir e
sobreviver no mercado globalizado. A chamada sociedade do conhecimento tem exigido
uma atuag&o pro ativa por parte da direcdo das empresas, como forma de inserir a gestédo
do conhecimento na estratégia das mesmas. Entretanto esta insercdo nem sempre é de
facil implementacéo, os resultados ndo sdo obtidos em curto prazo e os funcionarios ndo
estdo geralmente preparados para as mudancgas necessarias.

Este artigo descreve um caso de programa de gestdo do conhecimento implementado
pela PRECON Industrial, empresa do setor de construcéo civil, localizada em Minas
Gerais. O programa foi proposto pela alta administragdo da empresa, em parceria com o
setor de recursos humanos. E descrita a forma de insercio deste programa na estratégia
desta empresa e sdo analisadas as contribui¢es do programa para as etapas de geragao,
aquisicdo, compartilhamento e registro do conhecimento. Séo feitas considera¢des sobre
as mudancas introduzidas na gestdo dos recursos humanos, visando colocar as pessoas
no coracdo da estratégia empresarial.
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INTRODUCAO

Para garantir a capacidade de competir e de sobreviver num mercado exigente, as
empresas precisam passar por constantes inovagOes, tanto em termos de novas
tecnologias a serem incorporadas em produtos e processos quanto em relacdo a
implementacdo de novos modelos de gestdo. Como consequiéncia, a divida que se ouve
constantemente nos ambientes académico e empresarial é: por que algumas empresas
sdo mais inovadoras do que outras? DAVENPORT & PRUSAK (1998) afirmam que as
empresas mais bem sucedidas sdo aquelas onde a gestdo do conhecimento faz parte do
trabalho de todos os seus membros. Ja para THUROW (1997), as empresas mais
inovadoras sdo aquelas que estdo derrubando as paredes funcionais e criando uma teia
entre invencdo, projeto, fabricacdo, vendas, logistica e servigos, permitindo que as
decisdes sejam tomadas nos niveis mais baixos da organizagdo. Com base nestas
constatacOes, varias empresas estdo buscando novos modelos de gestdo. A chamada
sociedade do conhecimento tem exigido uma atuagéo pro ativa por parte da direcdo das
empresas, como forma de inserir a gestdo do conhecimento na estratégia das mesmas.
entretanto esta insercdo nem sempre é de f4cil implementagdo, os resultados ndo sdo
obtidos em curto prazo e os funcionarios ndo estdo geralmente preparados para as
mudancas necessarias.

Este artigo tem o objetivo de descrever um caso exemplo de programa de gestdo do



conhecimento implementado por uma grande empresa do setor de construcdes pré-
fabricadas de concreto armado localizada no estado de Minas Gerais e fundada em
1963. O programa foi proposto pela alta administragdo da empresa, em parceria com 0
setor de recursos humanos. E descrita a forma de insercio deste programa na estratégia
desta empresa e sdo analisadas as contribuicdes do mesmo para a gestdo do
conhecimento. Sdo feitas ainda algumas consideragdes sobre as mudangas que estdo
sendo introduzidas na gestédo dos recursos humanos da empresa, como forma de colocar
as pessoas no coracdo da estratégia empresarial e criar ambientes propicios a inovacéo.

A PRATICA DA GESTAO DO CONHECIMENTO NAS EMPRESAS

LEONARD BARTON (1998) mostra que as empresas mais inovadoras sdo as que
demonstram maior competéncia para gerar e administrar conhecimentos. CHOO (1995)
afirma que as empresas que sobrevivem no mercado globalizado tém o conhecimento
como principal recurso estratégico. STEWART (1998) introduziu o conceito de “capital
intelectual” como sendo a soma do conhecimento de todos em uma empresa, o que lhe
proporciona vantagem competitiva. Para ele, gerenciar o capital intelectual deve ser a
prioridade nimero um de uma empresa.

Sabe-se que o conhecimento é, em grande parte, tacito, isto é, algo altamente pessoal,
estando enraizado nas experiéncias do individuo, bem como em suas emogdes, valores e
ideais (NONAKA & TAKEUCHI, 1997). O fato de o conhecimento ser basicamente
tacito exige ambiente propicio para sua criacdo e compartilnamento. Portanto, a tarefa
de gerir o conhecimento esta longe de ser uma tarefa facil. Alguns autores ja concluiram
que a criacdo de um ambiente de confianga é hoje indispensavel a gestdo empresarial e
que sem ele, o trabalho em equipes, a criatividade e o compartilhamento do
conhecimento ficam prejudicados. Este ambiente de confianca, que é gerado através do
incentivo a criatividade e ao trabalho voluntario, do fortalecimento da comunicacdo e da
rede de contatos, da solidariedade entre as equipes e da flexibilidade, passa a ter um
papel fundamental neste contexto.

CRAWFORD (1994) enfatiza que o capital humano — que significa pessoas estudadas
e especializadas — é o ponto central na transformac&o global. O autor afirma que:

“Nesta nova economia, informagdo e conhecimento substituem capital fisico e
financeiro, tornando-se uma das maiores vantagens competitivas nos negocios; e a
inteligéncia criadora constitui-se na riqueza da nova sociedade.” (1994, pég. 15)

A preocupagdo com o fortalecimento do capital intelectual tem mudado a gestdo dos
recursos humanos nas empresas. Observa-se que 0s processos de recrutamento e sele¢éo
tém se modificado, no sentido de usar novas técnicas capazes de identificar pessoas com
potencial de crescimento, flexibilidade e pensamento estratégico. As organizacoes
precisam de pessoas capazes de incentivar a criacdo e comunica¢do do conhecimento,
colocar esse conhecimento numa forma estruturada e manté-lo ou aprimoré-lo. A
necessidade de criacdo de um ambiente propicio & aprendizagem deixou de ter
implicagdes apenas no nivel individual, passando cada vez mais pela formacéo de
equipes multidisciplinares. Observa-se que a geréncia, principalmente a situada no topo
das organizag@es, deve ser capaz de comunicar a todos os subordinados as estratégias da
empresa, de forma que, mesmo aqueles que estdo nos niveis hierdrquicos inferiores,



possam tomar decisdes alinhadas as mesmas. As iniciativas de gestdo do conhecimento
demandam, portanto, profissionais que tenham facilidade em gerir relacionamentos
entre equipes e com fornecedores externos do conhecimento, tais como clientes, outras
empresas e parceiros académicos.

FLEURY & FLEURY (2000) introduzem o conceito de competéncia como base de um
modelo de gestdo de pessoas. Alguns aspectos ressaltados séo:

» As politicas adotadas pelas empresas para atrair, desenvolver e reter as pessoas.

» A adocdo de politicas de participagdo dos empregados é vista como sendo uma
disposicdo das empresas para propiciar a melhoria continua e a aprendizagem.

» O investimento em treinamento e desenvolvimento dos empregados como forma
de desenvolver as competéncias essenciais para o negdcio.

Sobre a participagdo dos funcionarios no processo de elaboracdo de estratégias,
FLEURY & FLEURY (2000) comentam:

“Para a estratégia conseguir adesdo, é necessario que haja participagdo, isto é, que nao
seja privilégio de uma minoria pensante, mas seja discutida nas varias esferas da vida
organizacional”.(p. 63).

STEWART (1998) lembra que na era do capital intelectual as partes mais valiosas dos
trabalhos tornaram-se essencialmente tarefas humanas: sentir, julgar, criar e desenvolver
relacionamentos. O trabalhador do conhecimento leva suas ferramentas consigo, em seu
cérebro. Na economia baseada no conhecimento, sdo as atividades inteligentes que
agregam valor, ficando menos importantes as atividades rotineiras e manuais.

PRINCIPAIS ETAPAS DA GESTAO DO CONHECIMENTO

E possivel diferenciar trés momentos importantes do processo de gestdo do
conhecimento: aquisigdo e criagcdo do conhecimento; compartilhamento e transferéncia
do conhecimento; registro do conhecimento.

A etapa de aquisicéo e criagdo inclui o conhecimento adquirido por uma organizagéo e
também o conhecimento que ela desenvolve. O conhecimento adquirido ndo precisa ser
necessariamente recem criado, mas apenas ser novidade para a organizacdo. Observa-se
que varias empresas tém procurado enfatizar, através da criagdo de prémios, a
importancia do conhecimento adquirido.

A etapa de compartilhamento e transferéncia do conhecimento exige um ambiente de
confianga, que deve ser estimulado e recompensado. Gerentes do conhecimento bem
sucedidos perceberam que o conhecimento é transferido através de maltiplos canais que
se reforcam mutuamente. Para isso, 0S parceiros precisam se reunir regularmente num
ambiente que possibilite o contato face a face. GRATTON (2000) também é da opinido
que a confianga é fundamental nos processos de transmissdo de conhecimentos: 0s
individuos precisam confiar uns nos outros e também na organizacéo. Eles precisam
sentir que serdo recompensados de alguma maneira, 0 que ndo envolve necessariamente
recursos financeiros. A criagdo deste ambiente de confianca leva tempo e precisa ser
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estimulada pela empresa. Nesse processo, o papel da comunicagdo é crucial. Os
trabalhos entre grupos distintos representam as melhores ocasides para transmisséo de
conhecimentos pois é nas interfaces que surgem novas idéias.

O objetivo da etapa de registro é apresentar o conhecimento numa forma que o torne
acessivel aqueles que precisem dele. As tecnologias da informagdo e comunicagao
permitem uma maior codificagdo do conhecimento e, portanto, podem acelerar o
processo de inovagdo e mudanga. Mas alguns tipos de conhecimento ndo podem ser
efetivamente codificados, pelo menos por escrito.

VASCONCELOS (2000) propde um modelo para avaliar as trés etapas da gestdo do
conhecimento no ambiente empresarial. As varidveis selecionadas para avaliar a etapa
de aquisicdo e geragdo do conhecimento versaram sobre o desenvolvimento de
competéncias através de treinamento, o incentivo a participacdo dos empregados com
idéias e sugestdes na melhoria de processos e produtos, a abrangéncia do processo de
aprendizagem, a relagcdo da empresa com o ambiente externo e a postura explicita da
empresa em relagdo a criagdo do conhecimento. Para avaliar a etapa de disseminag&o,
compartilhamento e transferéncia do conhecimento, as variaveis selecionadas incluiram
a sistemética de elaboracdo da estratégia, o processo de tomada de deciséo, a eficiéncia
da comunicacdo interna, a estrutura organizacional e a postura explicita da empresa em
relacdo ao compartilhamento do conhecimento. Segundo a literatura, estes fatores
contribuem para a criacdo de um bom ambiente de trabalho, onde os funcionarios se
sentem parte de um Gnico time e capazes de influenciar nas decisbes que os afetam, e
com isto se sentem seguros para 0 compartilhamento e a disseminagdo do
conhecimento. Para avaliar a etapa de registro do conhecimento foram selecionadas
varigveis relativas ao desenvolvimento de sistemas de informacéo, & forma de utilizacdo
dos resultados dos treinamentos dos empregados e aos esforgos para registro explicito
do conhecimento.

Observa-se que a gestdo do conhecimento tem assumido, assim, uma grande relevancia
para as empresas de todos os setores da economia. Mas o que é preciso fazer para inserir
a gestdo do conhecimento na estratégia da empresa? Como é possivel envolver todos 0s
funcionérios nas préticas de gestdo do conhecimento? Os préximos itens descrevem um
caso exemplo de programa de gestdo do conhecimento implementado por uma grande
empresa do setor de construgBes pré-fabricadas de concreto armado, localizada no
estado de Minas Gerais. O programa foi proposto pela alta administragdo da empresa,
em parceria com o setor de recursos humanos. E descrita a forma de insercio deste
programa na estratégia desta empresa e sdo analisadas as contribuicbes do programa
para as etapas de geragdo, aquisi¢cdo, compartilhamento e registro do conhecimento.

A EMPRESA PRECON

A PRECON Industrial s.A. foi fundada em 1963, na cidade de Pedro Leopoldo-MG. E lider
no mercado de Minas Gerais no seu segmento. Gera em torno de 565 empregos diretos,
é subdividida em unidades de negdcios e fabrica quatorze produtos no mesmo parque
fabril, diferenciando-se dos seus concorrentes que, em sua maioria, trabalnam com um



Unico produto.

A PRECON iniciou suas atividades com a producdo de pré-fabricados como meio-fio para
urbanizacdo de ruas e calgadas, postes para cercas, cochos, mourfes para fazendas e
muros pré-fabricados.

Entre 1966 e 1967, a PRECON comegou a fabricar produtos voltados para a linha
industrial, iniciando a fabricacdo de postes destinados & eletrificacdo urbana e rural. No
inicio de 1970, comecou a fabricar telhas e caixas d’agua de fibrocimento.

Até meados de 1980, a PRECON consolidou os investimentos, acumulando e
desenvolvendo tecnologia em construcBes pré-fabricadas de concreto armado e
protendido. Nesse periodo, a Empresa se fortalece e consolida a sua marca e a sua
participagdo no mercado.

Com a abertura de mercado, a competitividade e a concorréncia aumentaram
significativamente a partir de 1990, provocando profundas transformagdes na economia
brasileira. Iniciam-se, na PRECON, mudangas tanto operacionais quanto gerenciais,
buscando o desenvolvimento e crescimento para se adaptar a0 momento econdmico
imposto pelo mercado globalizado. A PRECON busca tecnologias para desenvolvimento
e langamento de novos produtos, com pesquisas no mercado interno e externo, como
também em parcerias com centros tecnoldgicos, universidades e outras instituicdes,
voltadas sempre para 0 seu negécio, a construcao civil.

No ano de 1998, a PRECON lanca a linha de telhas residenciais coloridas Granville e a
bdia com valvula de esfera. Em 1999, a procura incessante por inovacdes faz a PRECON
buscar parcerias e novamente langar produtos na linha de ensacados, ago cortado e
dobrado para construgéo civil.

Em 2000, outros produtos entram no mercado com a for¢a da marca PRECON: caixa
d’agua de polietileno e painel arquitetdnico para fachadas.

No final de 2001, nasce uma empresa de prestacdo de servigos em acgo cortado e
dobrado para construgéo civil, a PRECON ESTIRAGO, consolidando a parceria PRECON,
BELGO MINEIRA € ESTIRAGO.

Em 2002, a Empresa langa a laje alveolar PRECON. Ainda estdo sendo desenvolvidas
pesquisas para o Projeto Habitacional PRECON, um recurso habitacional com estruturas e
painéis mais leves para a construcéo civil. A expansdo da Empresa e a implantacéo de
novos produtos tém exigido um aumento significativo do seu parque industrial, como
também o aumento da contratacdo de pessoal qualificado. A TAB. 1 mostra o nivel de
escolaridade dos colaboradores.



TABELA 1
Colaboradores da PRECON — Numero e nivel de escolaridade

Empregados 565
Formacéo Quantidade
Ensino fundamental 281

Ensino médio 181

Ensino Superior 91
Pds-graduacéo 11
Mestrado 1

FONTE — PRECON INDUSTRIAL S.A.

Levando em consideracdo que toda mudanga impde reflexdes e andlises, requerendo
acOes concretas no sentido de adequar a Empresa as novas exigéncias profissionais e
empresariais, objetiva-se, nesta pesquisa verificar os impactos do mais recente programa
lancado pela PRECON, na sua busca constante pela competitividade.

PROGRAMA PRECON VIVA

O Programa PRECON VIVA foi criado pelo Presidente da PRECON, em marco de
2002, dando uma nova caracterizagdo ao Programa SINERGIA PRECON que estava em
andamento desde o ano de 2001. Este novo nome se baseou no fato de que uma das
estratégias da empresa para 0s proximos anos é a revitalizacdo da organizagdo
empresarial como um todo, principalmente no que tange as politicas de Recursos
Humanos.

O Programa PRECON VIVA estd ligado a diretoria de Recursos Humanos e
desenvolvido de forma integrada com as unidades de negdcios. Tem como meta
principal envolver, sensibilizar, educar e desenvolver pessoas, através de uma politica
transparente de recursos humanos ligada a estratégia empresarial, além de proporcionar
ambientes de trabalho cada vez mais organizados, limpos, seguros e agradaveis. O
Programa visa recriar o ambiente interno da empresa, envolvendo os colaboradores e o
ambiente que os cercam, numa agdo conjunta, de forma a criar novos conhecimentos e
obter um desempenho global melhor do que aquele demonstrado pela soma do
desempenho de cada empregado isoladamente.

OBJETIVOS PRINCIPAIS
Os objetivos principais do Programa sdo:

Manter a PRECON como um organismo Vivo.

Alinhar a Gestdo de Recursos Humanos a estratégia de negéocios da empresa,

aproximando cada vez mais o discurso da ag&o.

Integrar todas as unidades de negdcios e areas.

Desenvolver uma cultura empresarial pro-ativa no sentido de fazer com que

todos os colaboradores da Empresa desenvolvam esfor¢os coordenados na

realizacdo de diversas fungdes, visando obter um desempenho empresarial

melhor do que aquele demonstrado isoladamente.

e Ampliar a visdo de cada colaborador em relagdo as estratégias de cada unidade
de negocio, abrindo novas oportunidades de negécios.

e Promover uma maior integragdo dos colaboradores.



Promover o desenvolvimento das pessoas e a preocupagdo com o0
autodesenvolvimento.

Criar ambiente propicio a uma mudanga cultural no sentido de melhoria da
postura profissional em termos de seguranga do trabalho, combate ao
desperdicio, preocupacdo com a limpeza, maior organizacdo do setor de
trabalho, cuidados com os equipamentos de seguranca, vestuario, calgado, etc,
levando estes conceitos para 0 ambiente familiar.

Promover o crescimento e o lucro da empresa

ATIVIDADES PREVISTAS
Algumas atividades previstas pelo Programa séo:

Revitalizar o meio ambiente com plantio de arvores frutiferas, comedouros para
passaros, reciclagem de rejeitos, etc.

Envolver as familias dos funcionarios através de visitas a fabrica, concursos, etc.
Promover estudos do layout das areas de trabalho, visando aproximar as pessoas.
Desenvolver liderancas através do treinamento.

Fortalecer a infraestrutura de tecnologia de informacéo, através da criacdo da
intranet, criagdo de sistemas de informagdo, etc, viabilizando o controle on-line
de estoques, acesso ao cadastro dos clientes e fornecedores, etc.

Desenvolver programas de treinamento visando o atendimento personalizado aos
clientes e fornecedores.

O Programa PRECON VIVA foi desenvolvido e estruturado de forma a envolver todos
os funcionarios da empresa nas varias metas e atividades previstas. As principais acdes
previstas no programa, assim como os setores envolvidos, foram estruturados num
diagrama tipo espinha de peixe, mostrado na Fig. 1, a seguir, que é atualizado
constantemente.
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LANCAMENTO DO PROGRAMA

O Programa PRECON VIVA foi langado oficialmente pela diretoria da empresa no dia 22/5/2002,
dentro das festividades de comemoracdo do Més do Trabalhador, com a presenca de todos 0s
colaboradores.

Na ocasido, foi apresentada uma peca teatral, bem humorada, com o tema “Zé Modelo”,
personagem exemplar que reforga o comportamento e os valores que a empresa quer ressaltar. Na
peca foram destacados 0os compromissos da empresa com a qualidade, seguranga, ordem, limpeza,
tratamento do meio ambiente, alem da importancia da aprendizagem, da solidariedade e do trabalho
em equipe. Nesta oportunidade, a equipe coordenadora do Programa juntamente com o “Zé
Modelo”, apresentou a filosofia do PRECON VIVA durante a pega, convidando todos os presentes
a fazerem parte do Programa. O texto da peca teatral foi escrito, dirigido e apresentado por
colaboradores PRECON. A érea de RH deu todo o suporte necessério: informacdo, montagens do
texto, cenario e assisténcia durante a apresentacdo. O sucesso da apresentacdo teatral foi tamanho
que o grupo de teatro ficou consolidado na Empresa a partir desse encontro com o nome Grupo Arte
PRECON. Alem do teatro, ainda se apresentou, pela primeira vez nesta ocasido, o Coral e Banda
PRECON, formados por colaboradores, que a partir desta data dardo suporte a todas as
programagdes culturais da Empresa.

O ambiente que foi criado para o langamento do programa foi bastante acolhedor e festivo, propicio
a transmissdo da mensagem que o programa encerra. O clima entre os envolvidos foi sinérgico, de
confianga, alegria, satisfacdo e envolvimento. Durante a encenagdo percebeu-se que toda a
PRECON estava envolvida, emocionada e vivendo aquele momento. Destacam-se as palavras de
um dos membros do setor de Recursos Humanos da empresa:

“Para nds, membros do RH, foi como um sonho de anos que se concretizava naquele instante,
observando, inclusive, que os colaboradores estéo aptos a lidarem com o novo e a criarem”.

A reacdo dos colaboradores foi contagiante e varias mensagens foram transmitidas pessoalmente ou
através de e-mail ao setor de RH. Destaca-se:

“O evento foi educativo, a mensagem foi clara; vocés coordenadores do evento estdo de parabéns;
a peca sendo apresentada pelos proprios colaboradores é muito melhor, pois sentimos pertencentes
ao Programa; aprendemos sobre cidadania, combate ao desperdicio, limpeza e organizagdo de
forma natural”

A empresa teve a preocupacdo de fotografar e filmar todo o evento com o objetivo de
documentar o langamento do programa, visando divulgacdo interna e externa em atividades
diversas.

O PROGRAMA PRECON VIVA E A GESTAO DO CONHECIMENTO

Conforme descrito no item anterior, o programa PRECON VIVA foi proposto pela alta
administracdo da empresa, em parceria com o setor de recursos humanos e faz parte da estratégia
empresarial para 0s proximos anos.

Neste item serd feita uma comparagdo do PRECON VIVA com as praticas da gestdo do
conhecimento. Serdo identificadas as contribuicbes do Programa para as etapas de geragéo,
aquisicdo, compartilhamento e registro do conhecimento, conforme modelo de gestdo do
conhecimento proposto por VASCONCELQOS (2000).
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Para esta analise, serdo utilizadas as informacdes disponiveis na estrutura de espinha de peixe
apresentada na Fig.1. Vérias das atividades listadas contribuem para mais de uma das etapas da
gestdo do conhecimento, porem seréo citadas apenas uma vez.

ETAPA DE AQUISICAO E GERACAO DO CONHECIMENTO

Para avaliar esta etapa, serd analisada a preocupacdo da empresa com o desenvolvimento de
atividades que contribuam para a criagdo de ambientes propicios & inovacdo de produtos e
processos. Na Fig. 1 podem ser identificadas:

Programacéo anual e eventual de treinamento
Treinamento em servigo

Prémio a inovacéo e a criatividade

Cultura e arte

Pesquisa de clima

Visita entre setores

ETAPA DE COMPARTILHAMENTO DO CONHECIMENTO

Nesta etapa serdo listadas iniciativas que contribuem para a melhoria da comunicacdo e para a
criacdo de um bom ambiente de trabalho, onde os funcionarios se sintam “parte de um Unico time”,
se sintam capazes de influenciar nas decisfes que os afetam, e com isto se sintam seguros para o
compartilhamento do conhecimento. Na Fig. 1 podem ser identificadas:

Quadro de avisos

“Fale com os diretores e presidente”
E-mail

Café com o colaborador

Boletim informativo
Confraternizacdo
Compartilhamento de habilidades
Melhoria ambiental

Limpeza e conservagao
Atendimento individual
Revitalizagdo do clube

Visita de familiares

Organizacéo dos setores de trabalho (todas)
Seguranca do trabalho (todos)
Combate ao desperdicio (todos)

ETAPA DE REGISTRO DO CONHECIMENTO

Para avaliar a etapa de registro do conhecimento foram selecionadas atividades que contribuam para
a codificacdo do conhecimento técito, criando conhecimento explicito que possa fortalecer a
estrutura de conhecimento da empresa. Na Fig. 1 podem ser identificadas:

Banco de dados
Preconet
Sistema de gestdo da qualidade.



CONCLUSOES

O programa PRECON VIVA foi proposto pela alta administracdo da empresa, em parceria com o
setor de recursos humanos e faz parte da estratégia empresarial da PRECON para 0s proximos anos.

O artigo mostrou que o programa engloba varias metas e atividades compativeis com as préticas da
gestdo do conhecimento nas empresas, envolvendo as etapas de geracéo e criagdo do conhecimento,
compartilhamento do conhecimento e registro do conhecimento.

Na descricdo do Programa ficam claras as mudangas que estdo sendo introduzidas na gestdo dos
recursos humanos da empresa, como forma de colocar as pessoas no coracdo da estratégia
empresarial e criar ambientes propicios & inovacdo. Para que isto acontega, € preciso integrar todas
as areas, fazer com que todos os colaboradores falem a mesma lingua e que enxerguem a empresa
como um todo. Como consequéncia, pode-se esperar que cada colaborador seja vendedor em
potencial dos produtos da empresa, esteja atento as oportunidades internas e externas e que cresca
junto da empresa.

E importante observar que a etapa do registro do conhecimento precisa ser fortalecida no &mbito da
empresa, através do desenvolvimento de sistemas de informagéo, com o registro do conhecimento
advindo de treinamentos, com procedimentos e normas embutidos em programas de qualidade, com
possiveis registros de patentes, etc. Entretanto, outros autores (TERRA, 2000) j& constataram, em
pesquisas semelhantes, que a etapa de registro do conhecimento representa ainda um grande desafio
para a maioria das empresas, na busca da competitividade na sociedade do conhecimento.

Acredita-se que programas desta natureza representem formas adequadas para inser¢éo da gestdo do
conhecimento na estratégia das empresas, onde a valorizagdo e o envolvimento dos recursos
humanos esteja no coracdo desta estratégia.
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