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Resumo

Este artigo mostra o resultado de uma pesquisa bibliogrdfica realizada para detectar as
preocupagoes e agoes que podem facilitar a gestdo do conhecimento nas empresas. Sdo
resgatados, num primeiro momento, alguns conceitos em torno da cultura organizacional e,
apos o artigo trata especificamente da cultura do conhecimento nas organizagoes. A
crescente internacionalizagdo dos mercados e das economias tem produzido efeitos
surpreendentes em muitos ambitos, um dos quais o acirramento da concorréncia e a
necessidade de se perseguir diferenciais  competitivos consistentes. Estudar cultura
organizacional vem se tornando presen¢a constante na maior parte das atividades
profissionais. Estudos nesta area tém permitido compreender as organizagoes possibilitando
a busca por diferenciais competitivos relevantes. A cultura organizacional, é herdada da
sociedade em que se insere a organizagdo, e é influenciada por seus membros, passando a
representar um sistema de valores e crengas compartilhadas que modelam tanto os estilos de
gestdo quanto os comportamentos dos funciondrios. Por ultimo estdo retratadas informagoes
de como esta sendo tratada a cultura da informag¢do em 62 empresas do setor metal mecdnico
da regido da Grande Santa Rosa.

Palavras chave: Cultura; Gestdo; Conhecimento.

1. Introducao

Neste mundo crescentemente complexo, a sobrevivéncia das organizagdes torna-se alvo de
constante atencdo. Sobreviver neste ambiente impde a necessidade de as empresas estarem
cada vez mais comprometidas com a busca de maior competitividade.Este novo ambiente
empresarial tem causado impactos de forma diversa nos diferentes tipos de empresas,
exigindo posicdes estratégicas que auxiliem na busca de como entrar ou continuar atuando no
mercado.

A criagdo de uma cultura voltada ao conhecimento envolve um conjunto de mudangas que
podem se fazer sentir em toda organiza¢do. As mudancgas provocadas podem se chocar com a
cultura atual existente na empresa provocando inumeras resisténcias. Apesar de
aparentemente simples, o tema “cultura” envolve um contetido tedrico bastante extenso e por
vezes complexo, exigindo longos e dedicados estudos. Por este motivo, este trabalho nao
pretende abordar exaustivamente todo contetido tedrico, mas sim resgatar alguns aspectos
importantes que possam auxiliar na compreensdo do tema. A estrutura deste trabalho
compreende, apoOs esta introducdo, a base tedrica que da sustentagdo a temadtica e algumas
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consideragdes finais.

Este tema se reveste de fundamental importancia no mundo organizacional, no momento em
que as organizagOes ¢ os administradores estao diante de um novo paradigma de gestdo, que
procura dar um novo conceito ndo s6 a forma de gestdo, mas principalmente ao
comportamento € pensamento estratégico dos gestores organizacionais.

2. Cultura organizacional

A cultura dentro de uma organizacdo ou cultura organizacional, como comumente ¢
denominada, ¢ herdada em uma primeira instdncia da sociedade em que se insere a
organizacdo, e é trazida para dentro por seus membros. A medida em que a organizacio
amadurece, a cultura vai sendo moldada, passando, depois de algum tempo, a representar um
sistema de valores e crengas compartilhadas que modelam tanto os estilos de gestdo quanto os
comportamentos subalternos.

Para que se entenda como uma cultura se solidifica e se estabelece como inerente a uma
organizacdo ¢ necessario descobrirmos seus pressupostos basicos. Como coloca Schein
(1985): “Cultura organizacional é o conjunto de pressupostos basicos que um grupo inventou,
descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar com os problemas de adaptacdo externo e
integragdo interna e que funcionaram bem o suficiente para serem considerados validos e
ensinados a novos membros como a forma correta de perceber, pensar e sentir em relacdo a
esses problemas”.

Dentro desse enfoque, assim que os pressupostos passam a ser aceitos como corretos pelos
membros de uma organizagdo, desaparecem da percep¢do consciente € se tornam quase que
invisiveis a estranhos. Dessa forma, para estudar e entender a cultura de uma organizacdo em
sua plenitude, passa a ser necessario um diagndstico preciso e cuidadosamente interpretado.

3. Diagnéstico da cultura

Com relagdo a cultura organizacional, Schein (1985) destaca: “As pessoas que tentam
modificar as organizacdes constantemente se deparam com atitudes que parecem impossiveis
de modificar. Nao podemos avangar, eles afirmam, a menos que criemos uma nova cultura”.
Este ¢ o grande erro. Nao se pode criar uma grande cultura. Pode—se estudar uma cultura (a
sua propria ou uma outra cultura) até¢ que vocé a compreenda. Entdo, vocé€ pode propor novos
valores, introduzir novas idéias e novas maneiras de produzir as coisas. Ao longo do tempo,
essas agoes irdo estabelecer o terreno para o novo comportamento”.

O estudo da cultura organizacional, ¢ um processo dificil de ser conduzido. Dessa forma, o
problema de decifrar a cultura de uma organizagdo especifica ¢ um processo que precisa
evidenciar as premissas, que serdo reconheciveis tdo logo tenham sido descobertas. No
entanto, fica dificil o reconhecimento de formas diferentes de pensar, perceber e sentir se o
pesquisador tiver origem na mesma cultura mae em que estd imersa a organizacao que se quer
estudar.

A cultura organizacional, de acordo com Schein (1985), pode ser analisada e desvendada
basicamente em trés niveis, abordados a seguir:

- Artefatos visiveis: Os artefatos visiveis representam o primeiro nivel de investigacao da
cultura. Estes compreendem, entre outros, o ambiente fisico da organizacdo, sua arquitetura,
tecnologia, disposicdo dos escritdrios e salas de trabalho, maneira de se vestir de seus
membros, padrdes visiveis e audiveis de comportamento, documentos de conhecimento
gerais, estorias e até possiveis anedotarios.

- Valores conscientes: Para se entender a cultura é necessario saber por que as pessoas se
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comportam de uma ou de outra maneira. Desta forma, além dos objetos visiveis € necessario
buscar os valores que regem o comportamento. Esses valores formam o segundo nivel de
observagdao da cultura. Os valores sdo, entretanto, dificeis de serem identificados pela
observacao direta, sendo desta maneira necessario inferi-los através de entrevistas dos
membros da organizacao, ou analise de documentos, regulamentos € normas em uso (escritas
ou nao).

- Premissas basicas: Para que se entenda realmente uma cultura ¢ necessario chegar ao
terceiro nivel de observagdo, ou seja, as premissas basicas. Estas premissas s3o respostas
aprendidas que se originam como valores admitidos. Como, porém, um valor estimula um
comportamento e esse comportamento comega a resolver o problema que o motivou pela
primeira vez, o valor gradualmente se transforma em uma premissa basica a respeito de como
as coisas realmente sdao. O ponto chave ¢ que quando a premissa bésica passa a ser tida como
certa, ela desaparece da percepgao consciente.

Em relacdo a cultura e valores organizacionais, Leonard (2001) descreve que: “...a cultura e a
estrutura de uma empresa também influenciam profundamente a transferéncia de aptidoes
para o desenvolvimento de novos produtos. As empresas diferem muito quanto aos niveis de
autonomia concedidos pela matriz”. E importante analisar primeiramente, portanto, a cultura
de uma empresa para qualquer mudanca de atitudes ou agdes gerenciais.

4. Gestao da mudanca da cultura.

E possivel gerenciar e modificar uma cultura? Esta pergunta é freqiientemente encontrada nos
estudos da cultura organizacional, e sua resposta ¢ sim. Entretanto a mudanga de uma cultura
¢ extremamente dificil e muitas vezes traumatica. Como bem nos coloca Maquiavel(1979):
“Nada ¢ mais dificil do que realizar, mais perigoso de conduzir, ou mais incerto quanto ao seu
éxito, do que iniciar a introdu¢do de uma nova ordem de coisas, pois a inovagdo tem, como
inimigos, todos aqueles que prosperaram sob as condigdes antigas, ¢ como defensores todos
aqueles que podem se dar bem nas novas condicdes”.

Momentos de crise podem se tornar altamente favoraveis a realizagdo de mudancas. As crises,
tanto provocadas por fatores externos (econdmicos, politicos etc.), como por fatores internos
(aparecimento de novas liderangas etc.), podem propiciar um momento mais adequado para a
introducdo de mudancas na organizagao.

Vale ressaltar, que a evolugdo da cultura de um grupo pode servir a diferentes propdsitos em
diferentes momentos. Quando um grupo esté se formando a cultura opera como uma cola. Em
outras palavras, quando a organizagdo ¢ jovem a cultura atua no sentido de manter a
organiza¢do unida. A mudanga de cultura na organiza¢do jovem pode ser descrita como
adaptacdes as necessidades internas e externas que vao aparecendo.

Quando a organizacdo atinge a meia-idade, a cultura pode ser gerida e modificada, mas ndo
sem levar em conta todas as fontes de instabilidade. A grande organizag¢do diversificada
contém, provavelmente, muitos grupos funcionais com culturas proprias, algumas das quais
podem estar em conflito com outras.

Finalmente, quando a organiza¢do atinge sua maturidade ou declinio, pode haver necessidade
de se alterar parte de sua cultura. Neste ponto, processos de mudanga sdo sempre dolorosos e
provocam violenta resisténcia. Em casos extremos, a mudanga pode nao ser possivel se, em
primeiro lugar ndo forem substituidas as numerosas pessoas que vao querer manter integro o
todo da cultura original.

Em sintese, ndo existe modelo tnico de mudanca. Os gerentes podem com €xito orquestrar a
mudanga, num continuo que vai desde a coercdo pura e simples, num extremo, até a
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introducao sutil e lenta de novas tecnologias, no outro.
5. Cultura do conhecimento

Para a gestao do conhecimento, ¢ fundamental que antes da tentativa de implantagdo desse
processo seja analisada a cultura bem como os valores organizacionais difundidos dentro dela.

Na maior parte dos estudos anteriores com relagdo a cultura empresarial, conforme Nonaka e
Takeuchi, (1997), ndo foi dada a devida ateng¢do a criatividade do ser humano, pois 0 mesmo
era visto como um processador de informacgdes, € ndo como um criador, sendo por isso
negligenciado o poder de mudar e criar nas organizagdes. No entanto, embora o ser humano
possa ser um criador de conhecimento, Snowden (2003) escreve que o conhecimento s6 pode
ser voluntario, jamais recrutado. E possivel medir o desempenho de um processo, mas nunca
se sabera se uma pessoa esta efetivamente utilizando seu conhecimento.

A cultura organizacional ndo ¢ a composicdo apenas das crencas e valores dos seus
proprietarios e dirigentes, mas também ¢ composta pelos valores e crengas dos seus
funciondarios dependendo da origem e experiéncia anterior ao ingresso na empresa.

Uma cultura amiga do conhecimento ¢ voltada, segundo Davenport ¢ Prusak (1998), aos
pontos abaixo:

- Tem uma orientagdo positiva para o conhecimento: as atividades criadoras do
conhecimento contam com a credibilidade dos executivos.

- Auséncia de inibidores do conhecimento na cultura: a pessoa nao tem ressentimentos em
relacdo a empresa e ndo teme que o compartilhamento do conhecimento venha a custar-lhe o
emprego.

- O tipo do projeto da gestdo do conhecimento ¢ compativel com a cultura.

Para se criar a cultura do conhecimento numa empresa, Fitz-enz (2001) sugere:

a) estimular na cultura o valor do compartilhamento de conhecimentos,

b) reconhecer pessoas que surgem com boas idéias,

¢) quando vocé conseguir uma “idéia bomba”, recompensar a pessoa generosamente,

d) criar um espetaculo disso para mostrar a todos que pessoas comuns como ela sdo
vencedoras.

Senge (1990) sugere que os gerentes precisam aprender a: (1) adotar o pensamento sistémico;
(2) estimular o dominio pessoal de suas proprias vidas; (3) trazer a superficie os “modelos
mentais” predominantes e questiona-los; (4) desenvolver uma “visdo compartilhada”; e (5)
facilitar o aprendizado em equipe; ou seja, as cinco novas tecnologias para inovar suas
organizagoes, transformando-as em organizagdes que aprendem, criando assim uma nova
realidade cultural.

6. Aspectos metodologicos

A ciéncia tem como objetivo fundamental a proximidade a veracidade dos fatos, e para que
um conhecimento seja considerado cientifico torna-se necessario determinar o método que
possibilitou chegar a esse conhecimento. Em ultima andlise o método cientifico ¢ um conjunto
de procedimentos intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento. (GIL, 1996)

De acordo com Silva e Menezes (2000), esta pesquisa pode ser classificada: 1) quanto a sua
natureza, como uma pesquisa aplicada; 2) quanto a forma de abordagem do problema, pode
ser quantitativa e qualitativa, 3) quanto aos objetivos, pode ser exploratdria e descritiva e 4)
quanto aos procedimentos técnicos, pode ser bibliografica e estudo de caso.
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A investigacao neste caso foi feita através de um questiondrio distribuido as 62 empresas que
formam o setor metal mecanico da Grande Santa Rosa. Em cada empresa foram distribuidos
dois formularios de igual teor. Um dos formulérios (questionarios) foi respondido por um
funciondrio e outro pelo proprietario ou direcao.

7. Descri¢ao do caso em analise

Quanto a cultura da informagdo a primeira pergunta indagava sobre quais informagdes 0s
funcionarios e proprietarios mais buscavam. E uma questdo de multipla escolha, quando
88,71% das respostas dos funciondrios mostraram que mais buscavam informagdes para
resolver problemas. E, ainda 29% e 17,74% buscam informagdes, respectivamente, para
detectar ameagas e para detectar oportunidades. Na visdo dos proprietarios a busca pela
informagdo estd mais voltada para detectar oportunidades com 82,26% de respostas, em
segundo e terceiro lugar estdo, respectivamente, a procura de informagdes para detectar
ameagas com 59,68% e procura de informagdes para resolver problemas com 16,13%.

A partir desses dados observa-se que os proprietarios estdo mais voltados ao ambiente
externo, buscando informagdes mais estruturais ligadas a area de atuagdo das empresas isto &,
estdo em busca da eficacia e efetividade. J4 os funciondrios estdo buscando e eficiéncia ao
buscar a maioria das informagdes para resolver problemas de carater operacional.

Existe um incentivo por parte da empresa para compartilhar o conhecimento segundo 46% e
56,5% dos funcionarios e proprietarios, respectivamente. Além disso 35% dos funcionarios e
27% dos proprietarios repassam informagdes quando solicitados. Repassar informagdes por
iniciativa propria seria a opcdo mais interessante no que diz respeito a compartilhar
informagdes, no entanto, essa alternativa s6 aparece em terceiro lugar com 21% dos
funcionarios e 12,9% dos proprietarios. (ver figura 1)
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Fonte: Ternes (2005)
Figura 1 - Compartilhamento do conhecimento

Conforme Lara (2004) um dos principais problemas na gestao do conhecimento ¢ a tendéncia
de as pessoas guardarem seus conhecimentos. Mesmo as que ndo o fazem intencionalmente
podem simplesmente nao estar motivadas a mostrar o que sabem. Isso ocorre particularmente
quando se trata de conhecimentos tacitos, que ndo podem ser articulados facilmente. Tentar
utilizar somente a tecnologia para induzir as pessoas a compartilhar informagdes traz
pouquissimos resultados. E, ao contrario do que se poderia pensar, os incentivos ndo sao uma
abordagem duradoura.
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O compartilhamento de conhecimento sé ocorre quando os costumes sociais o propiciam. Na
maioria das organiza¢des hd mais procura por conhecimento do que oferta em suma, o
conhecimento € um recurso escasso e geralmente as pessoas nao possuem espaco para refletir
com os outros o que sabem.

Para Bukowitz e Williams (2002) toda a organizacao que lamenta a falta de compartilhamento
entre os seus membros deve se perguntar se recompensa o compartilhamento como um meio
de inspirar esse comportamento. Estabelecer sistemas de recompensa para levar as pessoas a
participar de um tipo particular de atividade de compartilhamento pode ser uma boa maneira
de envolvé-las. A chave ¢ assegurar que as recompensas ndo se tornem um recurso de curto
prazo, que ndo pode ser sustentado. Outra armadilha ¢ uma estrutura de recompensa que
resulta em maneiras elaboradas para os membros ludibriarem o sistema. Freqiientemente, o
resultado desses programas de dinheiro por comprometimento ¢ a quantidade sobrepor-se a
qualidade.

Nas empresas estudadas existe certa dificuldade no repasse de informagdes. As causas desta
dificuldade segundo os funcionarios, sdo o tempo insuficiente, com 42% das respostas,
recursos financeiros escassos e indisponibilidade de pessoal. A falta de tempo demonstra uma
certa sobrecarga de trabalho o que intimida a comunicagdo interpessoal.

Para os proprietdrios a principal razdo das deficiéncias no repasse de informacgdes estdo
ligadas a recursos financeiros escassos, com 64% das respostas e, logo em seguida a falta de
tempo com 56% das respostas (ver figura 2 ). A escassez de recursos financeiros pode limitar
a capacidade de investimento em tecnologia de informag¢ao, porém, segundo Lara (2004) a
tecnologia isoladamente ndo fard com que a pessoa possuidora do conhecimento o
compartilhe com as outras. A mera presenga da tecnologia ndo criard uma organizagdo de
aprendizado continuo ¢ nem uma empresa criadora do conhecimento.
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Fonte: Ternes (2005)
Figura 2 — Dificuldade na obten¢&o de informagdes

As tecnologias de gestdo empresarial oferecem condigdes para tratamento de grande volume
de dados, com interagdo, disciplina, controle, seguranca e orientagdo aos processos de
negocios. Essa interagdo ocorre de forma ampla e genérica e envolve todas as atividades de
uma empresa.

Verifica-se que a informagao, segundo 50,6% dos funcionarios, ¢ utilizada como instrumento
para unir pessoas e gerar conhecimento e, 45,5% avaliam que a informacdo também ¢
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utilizada para gerar inovagao e diferenciacao. Os proprietarios observam que a informacao ¢
mais utilizada para gerar inovagdo e diferenciacdo em 90% das respostas ainda,
aproximadamente 26% das respostas indica a informacdo como um instrumento para unir
pessoas e gerar conhecimento.

Segundo Rosini e Palmisano (2003) a inovagdo, a melhoria da qualidade ¢ o aumento da
produtividade requerem o correto uso de informagdes, implicando em algo diferente e deve
ser feito em relacdo ao que se fazia anteriormente. A empresa deve proporcionar uma nova
cultura organizacional, de informagao, de participacdo e envolvimento emocional de todas as
pessoas no seu negocio, através do esforgo coletivo e do trabalho em equipe.

A maioria dos respondentes, 35% e 41% respectivamente, tanto funcionarios como também
proprietarios acredita que em algumas vezes a informacdo interfere na competitividade.
Outros 27% e 21% respectivamente, funcionarios e proprietarios responderam que a
informagdo sempre interfere na competitividade.

Observa-se certa indecisdo tanto por parte dos funcionarios quanto por parte dos proprietarios
quando respondem que somente em algumas vezes a informagao interfere na competitividade.
Este também pode ser um indicativo de que hé informagdes em excesso e sem validade.

Para Robbins (2002) os gestores de empresas estdo constantemente tomando decisdes e, a
qualidade de toda a decisdo depende muito da qualidade da informacdo a disposi¢do do
gerente. No mundo cada vez mais complexo, em que a habilidade de tomar decisdes rapidas e
inteligentes ¢ uma necessidade absoluta para a sobrevivéncia, o controle da informagdo tem
adquirido importancia significativamente maior uma vez que, uma informacao errada gera
uma decisdo errada.

Na pesquisa realizada 60% dos funciondrios e 75% proprietarios responderam que somente
algumas vezes existe capacitagcdo para o uso de informacdes, outros 20% e 18% funciondrios
e proprietarios, respectivamente responderam que sempre ha essa capacitagao

Conforme estas respostas ¢ necessario um cuidado maior, por parte das empresas no sentido
de capacitar seus colaboradores para o uso da informagao.

Para Loureiro (2004) a organizacdo do futuro deve alinhar suas estratégias de R.H. a quatro
pontos chave para o aumento das qualifica¢cdes dos seus colaboradores. O primeiro ponto esta
associado ao conhecimento do trabalho, do negécio e de todo o sistema que envolve as
operacdes. Um segundo ponto € a o uso correto da informagao sobre os processos, qualidade,
retroalimentacao do cliente, eventos e resultados comerciais.

O terceiro ponto esta relacionado ao poder para agir e tomar decisdes sobre o trabalho em
todos os seus aspectos e, por ultimo, o quarto ponto diz respeito ao sistema de recompensas
praticado pela empresa que deve estar ligado aos resultados comerciais e ao crescimento em
capacidade de contribuicdes, ou seja, no proprio desempenho das pessoas.

Na maioria das empresas existe um estimulo, hd experimentagao e também ha uma liberdade
para tentar e falhar. O conhecimento organizacional nasce da intensa e trabalhosa interagdo
entre os membros da organizagdo, tendo, assim, relacdo tanto com a experiéncia fisica e a
tentativa e erro, quanto com a geracdo de modelos mentais e o aprendizado com os outros,
com os ideais e com as idéias. Através da liberdade para experimentacdo a organizacdo estara
possibilitando meios para a criagdo do conhecimento.( ver figura 3)

Rossatto (2003) apresenta algumas diretrizes e recomendacdes para a obtengdo de éxito na
gestdo do conhecimento organizacional. Dentre elas est4 a necessidade de criar ambientes que
estimulem o debate e a experimentacdo incentivados por mecanismos de confianga,
reconhecimento e motivagdo, como por exemplo, os grupos e comunidades de pratica em que
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as pessoas da organizagao participam, discutem e registram seus acertos € erros.
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Fonte: Ternes (2005)

Figura 3 - Experimentagdo
Observa-se que existe alguma dificuldade no repasse de informag¢des em praticamente 50%
das empresas. As razdes para essa dificuldade podem estar ligadas a uma estrutura
burocratizada ou a inexisténcia de ferramentas adequadas.

O clima organizacional também pode interferir no repasse de conhecimentos, segundo
Rosemberg (2001) o repasse de informagdes ocorre em todas as empresas mesmo naquelas
em que o clima é hostil ao compartilhamento de conhecimento. No entanto, um clima
positivo torna o processo mais eficaz e mais confortavel para todos.

Para que as pessoas possam gerar conhecimento no sentido de proporcionar um diferencial
competitivo nas empresas onde atuam ¢ fundamental que elas conhecam os objetivos da
empresa em que trabalham. Além disso precisam saber qual ¢ a relacdo do seu trabalho
individual com os objetivos da organizagdo. Na maioria das empresas pesquisadas a visao
funciondrios e proprietarios € praticamente a mesma, isto ¢, a maioria conhece a relagdo entre
o seu trabalho e os objetivos organizacionais.

Segundo Ferreira (2000), se os ambientes cientificos, tecnologicos e empresariais fossem
estaveis, e os objetivos individuais e organizacionais fossem integrados, ndo haveria
necessidade de preparacdo para a mudanca. O conhecimento da relagdo entre o trabalho
individual e os objetivos da empresa ¢ importante quando se verificam transformagdes
rapidas e inesperadas no ambiente organizacional, crescimento exagerado e rdpido das
organizagoes, necessidade de continua adaptacdo na interagdo entre organizagdo e ambiente e

uso da tecnologia de modo crescente e diversificado.

Cada unidade de negdcio que faz parte da corporagdo necessitara elaborar sua propria
estratégia de negocios. Elaborar uma estratégia de negdcios consiste essencialmente em
definir a missdo e os objetivos da unidade de negocios, em seu ambiente e mercado
especifico, em sintonia com os objetivos corporativos.

Do mesmo modo que cada unidade de negodcios deve buscar um posicionamento estratégico
no contexto da estratégia corporativa, cada area funcional dentro do negodcio devera identificar
qual ¢ o seu papel em termos de contribuicdo efetiva para os objetivos estratégicos e/ou
competitivos da unidade de negocios. Cada area funcional do negocio precisa traduzir suas
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acOes em uma estratégia funcional que devera estar em sintonia com a estratégia das demais
areas e da unidade de negdcios. O significado mais amplo ¢ que cada area funcional devera
traduzir os objetivos do negocio em termos que sejam pertinentes a sua area e estabelecer a
melhor maneira de utilizar os seus recursos, em favor da unidade de negocios.

8. Consideracoes finais

Verificou-se tanto por parte dos proprietdrios como dos funcionarios como ¢ vista a busca
informacodes, como se dd o compartilhamento de informagdes, dificuldades na obtencdo de
informagdes, como sdo utilizadas as informacdes e sua relagdo com a competitividade, se
existe capacitacao para utilizar informacdes, se existe estimulo a experimentagao e repasse de
conhecimento, se as pessoas conhecem a relagdo do trabalho individual com os objetivos da
empresa, se as pessoas sdo ouvidas e as opinides sdo aceitas, se existe prazer em trabalhar na
empresa e acontecem comemoracdes, se as pessoas sabem onde encontrar informagdes e
como ¢ feita a busca das informagdes. A partir dessas verificagdes foi possivel saber como
estd a cultura do conhecimento no ramo de negbcios estudado e a partir disso propor
sugestdes de melhoria. Assim a cultura do conhecimento pode se tornar um diferencial
competitivo para as empresas do setor.

A principal contribuicdo deste trabalho foi demonstrar a possibilidade de se aplicar os
conhecimentos tedricos ligados a geréncia da producdo em um setor especifico de empresas e,
como este conhecimento pode ser responsavel na alavancagem de resultados para as empresas
estudadas.

Seu valor cientifico estd em fornecer o conhecimento aprofundado de uma realidade
delimitada que os resultados atingidos podem permitir e formular hipdteses para o
encaminhamento de outras pesquisas.
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