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RESUMO

O descarte do conhecimento é uma atividade complexa, pois
o conhecimento passou a ser reconhecido como o principal
recurso das organizacGes, nesse sentido, as organizacGes
passaram a absorver uma panaceia de conhecimentos e o
problema agora sdo os obstaculos psicolégicos, politicos e de
mensuragdo que devem ser superados, para que se
desfagcam do conhecimento que ndo satisfaz mais os seus
objetivos estratégicos. Diante disso, a questao de pesquisa é:
como uma instituicdo publica de educag¢do ndo-formal do
nordeste do Brasil percebe o descarte do conhecimento
organizacional? A pesquisa se justifica pela possibilidade de
levantar medidas quantitativas sobre como a organizagao
descarta o conhecimento que pode abrir espago para
inovacdo, e pela auséncia de trabalhos diretamente
relacionados nas bases académicas de conhecimento na
internet. O objetivo é verificar a partir da percepgdo dos
gestores de uma instituicao publica de educagdo nao-formal

do nordeste do Brasil como é descartado o conhecimento.
Para isso, se utilizou a Secdo Descarte do Diagndstico de
Gestdo do Conhecimento proposto por Bukowitz e Williams
(2002). Foi realizado um estudo de caso e de campo, de
abordagem quantitativo-descritiva. Os dados foram tratados
em planilhas eletrénicas. Os resultados sinalizam
contradi¢Ges, pois a organizagdo que precisa disseminar
saberes de ponta para produtores rurais, ndo consegue
descartar conscientemente o conhecimento datado que
possui e que ndo agrega mais valor. Além disso, a
preocupagdo da organizagdo estda em  adquirir
conhecimento, mesmo que este ndo esteja alinhado a sua
estratégia, e manter seus dados intactos; apesar de nao se
esforgar para evitar que as pessoas que filtram, direcionam
e atualizam os dados permane¢am na organizagdo, nem
viabiliza tecnologias e idéias para produzir inovagdo a partir
do conhecimento que adquiri.

PALAVRAS-CHAVE: Descarte Do Conhecimento, Inovagdo, Gestdo Do Conhecimento, Educa¢dao Nao-Formal

DISPOSAL OF KNOWLEDGE AS A STRATEGY FOR INNOVATION: A STUDY IN A
PUBLIC INSTITUTION OF NON-FORMAL EDUCATION NORTHEASTERN BRAZIL
ABSTRACT

ABSTRACT

Disposal of knowledge is a complex activity because
knowledge has become recognized as the main resource of
organizations, in this sense, organizations began to absorb a
panacea of knowledge and the problem now is the
psychological, political and measurement obstacles that
must be overcome, so to discard the knowledge that no
longer meets its strategic objectives. Therefore, the research
guestion is: as a non -public institution of formal education
in northeastern Brazil perceives the disposal of
organizational knowledge? The research is justified by the
possibility of lifting quantitative measures about the
organization drops the knowledge that can make room for
innovation, and the lack of jobs directly related to the
academic knowledge bases on the internet. The goal is to
verify the perception of managers in a non-public institution

of formal education in northeastern Brazil is discarded as
knowledge. For this, we used the Disposal Section of
Diagnostic Knowledge Management and Bukowitz proposed
by Williams (2002). A study of case and field, the
guantitative-descriptive approach was performed. The data
were processed in spreadsheets. The results indicate
contradictions, as the organization that needs to disseminate
knowledge edge to farmers, unable to consciously discard
the knowledge that has dated and not more value.
Moreover, the concern of the organization is to acquire
knowledge, even if it is not aligned with its strategy, and keep
your data intact, despite not strive to prevent people
filtering, direct and update the data remain in the
organization, nor feasible technologies and ideas to produce
innovation from the knowledge | gained.

KEYWORDS: Disposal of Knowledge, Innovation, Knowledge Management, Non-Formal Education.
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1 INTRODUCAO

Ao longo das trés ultimas décadas as organiza¢des tém empreendido varias estratégias ou
modelos de gestdo com o intuito de gerir um recurso ainda nao reconhecido como seu principal
ativo: o conhecimento organizacional.

A partir desse reconhecimento, que ocorreu principalmente com o processo da
mundializacdo do capital fomentado pelo advento das tecnologias da informag¢do e da
comunicag¢ao, principalmente da internet, o conhecimento passou a ser reconhecido como o
principal recurso das organizagles, jd que estd presente em todas as dimensGes da vida
organizacional.

Gerir o conhecimento pode provocar mudancgas / inovagdo continua, portanto, mapea-lo,
sistematiza-lo, socializa-lo e incorpord-lo a produtos e servicos e na tomada de decisdo
continuamente, através das tecnologias, pessoas e processos, passou a ser uma demanda
estratégica fundamental para manter as organiza¢cdes no mercado, expandir sua acdo e garantir
seu lugar no futuro.

No entanto, com o objetivo de manter de forma imediata seus padrdes de lucro, algumas
organizagdes sejam publicas ou privadas, ainda ndo internalizaram que a Gestdao do Conhecimento
€ um processo que vai do mapeamento, aquisi¢do, dissemina¢do do conhecimento necessario a
sua missao, negdcio e estratégias, até o descarte do conhecimento ndao mais necessario. Assim,
passaram a apenas absorver uma panaceia de conhecimentos. O problema agora sdo os obstaculos
psicoldgicos, politicos e de mensura¢cdao que devem ser superados, para que as organizagdes se
desfacam do conhecimento que ndo satisfaz mais os seus objetivos estratégicos.

O descarte do conhecimento é uma atividade complexa, pois envolve desde aspectos
estratégicos (decisdo de gerir o conhecimento); operacionais (transformar o conhecimento tacito
em explicito, realizar analises e decidir pelo descarte ou ndo); e humanos, pois para as pessoas o
trabalho realizado tem significados profundos, relacionados a estdria dos individuos e a cultura
organizacional, tornando-se necessario, portanto, para descartar determinado conhecimento ou
informacao, buscar significados importantes nas novas atividades a serem realizadas, de forma que
as pessoas sintam que estdo ganhando com a mudanca.

Isto significa atualizar e buscar mudancas substantivas e qualitativas dos conhecimentos
relacionados a drea fim da competéncia essencial da organizacao, ou seja, quando a organizacao
descarta o conhecimento que nao contribui para inovacdo ou para manté-la competitiva, abre
espaco e tempo para incorporar o conhecimento realmente relevante, que no caso da instituicdo
pesquisada, envolve conhecimentos das areas de: engenharia agronomica, florestal e de pesca;
veterinadria; zootecnia; administracdo; psicologia; pedagogia; nutricdo; servico social e sociologia,
justificando-se a pesquisa do ponto de vista institucional. Saberes estes, que estdo em evolucdo e
aperfeicoamento continuo e que sdao fundamentais para beneficiar agricultores familiares e
promover o desenvolvimento regional, semelhante a missdo da organizacdo pesquisada.

Diante disso, a questdo principal de pesquisa é: como uma instituigdo publica de educagao
nao-formal do Nordeste do Brasil percebe o descarte do conhecimento organizacional?
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A pesquisa se justifica ainda, pela possibilidade de levantar onde estdo as lacunas ao
descarte do conhecimento, bem como compreender que estratégias de descarte do conhecimento
sdo utilizadas, ja que se trata de uma instituicdo de educag¢ao nao-formal cujo principal recurso é
o conhecimento, bem como, compreender que varidveis concorrem para o descarte do
conhecimento como estratégia de inovacao. Além disso, o interesse pelo tema surgiu em
decorréncia de uma pesquisa realizada em portais académicos na internet, em que foram
encontradas poucas pesquisas, e entre as encontradas, relacionam-se de forma indireta ao tema
Descarte do Conhecimento, como por exemplo, sobre “Esquecimento Organizacional” e
“Desaprendizagem Organizacional”.

O objetivo geral é: verificar a partir da percepc¢ao dos gestores de uma instituicdo publica
de educacdo ndo formal do nordeste do Brasil como é descartado o conhecimento. A escolha dos
gestores como publico alvo se justifica, pois sdo eles que conhecem o fluxo do conhecimento na
organizacdo, bem como utilizam do conhecimento para tomada de decisdo e sdo os gestores que
selecionam e filtram o conhecimento que pode ser incorporado nos repositérios, nos produtos e
servicos. Para a consecucdo desta pesquisa, optou-se por um estudo de caso e de campo, de
abordagem quantitativo-descritiva.

Além da introducdo, o artigo explora no referencial tedrico a perspectiva conceitual sobre
Gestdao do Conhecimento com foco no modelo proposto por Bukowitz e Williams (2002). Em
seguida sdo apresentados os procedimentos metodolégicos, a andlise dos resultados e as
consideragdes finais.

2 FUNDAMENTOS TEORICOS

O conhecimento é o Unico recurso significativo atualmente e assumiu a supremacia, em
detrimento do antigo modelo fisico (Drucker, 1993; Schlesinger et al 2008; Strauhs et al, 2012),
pois “o valor da maioria dos produtos e servicos depende principalmente de como os fatores
intangiveis baseados no conhecimento — como know-how tecnoldgico, projeto do produto,
apresentacdo de marketing, compreensao do cliente, criatividade pessoal e inovacdao — podem ser
desenvolvidos.” (NONAKA E TAKEUCHI, 1997, p.5).

Significa dizer que o conhecimento se tornou “o principal ingrediente do que produzimos,
fazemos, compramos e vendemos. Resultado: administra-lo — encontrar e estimular o capital
intelectual, armazena-lo, vendé-lo e compartilhd-lo — tornou-se a tarefa econdémica mais
importante dos individuos, das empresas, dos paises.” (STEWART, 1998, p.11).

O conhecimento é valioso porque esta proximo da acdo (NONAKA E TAKEUCHI, 1997;
SVEIBY, 1998; WANG E NOE, 2011; BASSETTO, 2011). “Um conhecimento melhor pode levar, por
exemplo, a eficiéncia mensuravel em desenvolvimento de produtos e na sua producdo.”
(DAVENPORT e PRUSAK, 1998, p.7).

No entanto, segundo Nonaka e Takeuchi (1997); Sveiby (1998); Davenport e Prusak (1998);
Lara (2004); Tavares (2010); Strauhs et al. (2012); Brito, Oliveira e Castro (2012), o conhecimento
ndo pode ser descrito por meio de palavras por ser principalmente tacito (fruto de regras, de
procedimentos, habilidades de comunicacdo, experiéncias adquiridas pela reflexdao sobre erros e
sucessos / insucessos do passado, crengas e compromissos, julgamentos de valor, adquirido nas
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redes sociais, encontros informais, bate-papos, féruns etc.), e sempre sabemos mais do que
podemos expressar.

O desafio para as organiza¢Oes, nesse cendrio, é desenvolver praticas de gestao do
conhecimento.

2.1 GESTAO DO CONHECIMENTO (GC)

A GC passou a ser prioridade maxima em fung¢do da urgéncia e da necessidade premente
de diferenciagdo no mercado através do conhecimento, sendo essa a fonte clara de
competitividade duradoura, impulsionada pela rapida evolugdo das tecnologias de informacao e
comunicagdo. (WILLIAMS E BUKOWITZ, 2002; SILVA ET AL, 2009; DIHL, 2010; STRAUHS ET AL.,
2012).

Trata-se de uma estratégia de obter, utilizar, contribuir, avaliar, construir, manter e
descartar um recurso intangivel — o conhecimento, cuja propriedade deixa de ser de alguns poucos
privilegiados na organizagao, como os gestores em geral ou mesmo os funciondrios especializados,
para se tornar uma ferramenta de gestao organizacional compartilhada com todos os profissionais
da organizacdo, em todos os niveis, seja operacional, tatico ou estratégico. (NONAKA E TAKEUCHI,
1997; STEWART, 1998; DAVENPORT E PRUSAK, 1998; BUKOWITZ E WILLIAMS, 2002; LARA, 2004;
TERRA, 2005; STRAUHS ET AL., 2012). Pois, promove a criagdo de vantagem competitiva, vinculada
a capacidade das organiza¢bes de se reinventarem continuamente e de desenvolverem suas
competéncias essenciais, produtos e servicos inovadores. (COSTA ET AL, 2009). Foi o que
aconteceu com as organiza¢Oes japonesas na década de noventa.

A GC nas organizagbes publicas segue o mesmo contexto, a diferenca é que nas
organizacoes privadas as estratégias de GC sdo adotas por que talvez se ndo inovarem tendem a
desaparecer com uma maior rapidez; as entidades publicas sdo motivadas a buscar esse novo
cendrio para lidar com as pressdes legitimas de uma sociedade cada vez mais exigente.
(SCHLESINGER ET AL, 2008; TRIGUEIRO E MARQUES, 2012; BATISTA, 2012).

Nesse contexto, varios autores tém contribuido para constru¢cdo de modelos de GC. O
Quadro 1 resume alguns dos principais modelos com as contribui¢cdes dos autores.

QUADRO 1 - Modelos de Gestdao do Conhecimento e seus componentes. Fonte: Adaptado de Leite e Costa (2007);
Schlesinger et al (2008); Brito, Castro e Oliveira (2012); Strauhs et al (2012); Batista (2012).

Autor do Modelo Ano Foco do Modelo

O processo de criagdo do conhecimento organizacional pela conversdo do
conhecimento tacito em explicito a partir de quatro etapas, sendo: Socializagao,
Nonaka e Takeuchi 1997 | Externalizagdo, Combinagdo e Internalizacdo, do Espiral de Criacdo do
Conhecimento e a incorporagdo desse conhecimento no desenvolvimento de
produtos, servigos e na tomada de decisdo.

Classificagdo dos conhecimentos: Mercado do Conhecimento (visa rastrear o local
onde se encontra o conhecimento); Geragao do Conhecimento (trata da interagao
no ambiente de trabalho para viabilizar a partilha de informagbes e sua
Davenport e Prusak 1998 | incorporagdo as experiéncias, valores, normas etc.); Codificagdo do Conhecimento
(trata da acessibilidade as diversas modalidades de conhecimento na organizagao);
e, Compartilhamento do Conhecimento (proporcionar ambiéncia para trocar ideias
e socializacdo do conhecimento tacito).

Laboratdrio de Aprendizagem: trata da criacdo de ambiente nas organizagcbes para
Leonar-Barton 1998 | aprendizagem e utilizacdo do conhecimento das pessoas e sua incorporagao nas
praticas e valores organizacionais através dos gerentes e do que chamou de
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subsistemas: Resolu¢do de problemas nas atividades correntes, Integragdo do
conhecimento no interior da empresa por meio de fungdes e projetos, Inovagdo e
experimentos visando ao longo prazo, e Unificagdo das entradas dos
conhecimentos externos.

Tem por base o ativo intangivel da organizagdo, ou seja, diz respeito a capacidade
de competitividade, as competéncias dos colaboradores e a imagem da

Sveiby 1998 organizagdo percebida pelos clientes, a partir dos seguintes componentes:
Competéncia dos Funcionarios, Estrutura Interna e Estrutura Externa.
Stewart 1998 Aquisicdo, desenvolvimento e remodelagdo de capital intelectual. Como descobrir,
gerenciar e desenvolver o capital intelectual por meio da simulagdo.
Proporcionar uma atmosfera para o aprendizado e disseminagdo de informagdes
Von Krogh, Ichijo e 2001 através de condigOes capacitadoras. Recursos humanos, motivacdo de
Nonaka funcionarios, treinamentos, qualidade, trabalho em equipe, brainstorming, entre

outras estratégias.

Estruturacdo dos processos de GC com base no DGC (Diagndstica de Gestdo do
Conhecimento), que se divide em dois processos: Tatico (se¢des — obtenha; utilize;
aprenda; contribua), e processo Estratégico (se¢bes — avalie; construa/ mantenha
e descarte).

Como as organizagbes usam a informagdao para criar significado, construir
Choo 2003 | conhecimento e tomar decisdes. Mudanga ecoldgica, interpretagdo, selegdo e
retengdo.

Avaliacdo da GC considerando-se as dimensGes da pratica gerencial. Elementos
construtivos: metas de conhecimento, identificacdo, desenvolvimento,

Bukowitz e Williams 2002

Terra 2005 . o e ~ o
compartilhamento e distribuicdo, utilizacdo, preservacdo e avaliagdo do
conhecimento.

Leite e Costa 2007 Os processos de comunicagdo cientifica: Identificagdo/mapeamento, Aquisicdo,

Armazenagem/organizagdo, Compartilhamento e Criagdo.

Propiciar as organizagdes publicas um caminho para a compreensdo, analise,
identificagdo e implementa¢do do processo de criacdo e troca de conhecimento,
Schlesinger et al 2008 | com fundamento em trés pilares, sendo: bases tedricas sobre a criacdo e
compartilhamento do conhecimento, elementos sobre a aprendizagem em
comunidades de praticas e identificacdo de estilos cognitivos.

Trata-se de um modelo hibrido, sendo descritivo, pois descreve os elementos
essenciais da GC (Visdo, Missdo, Objetivos Estratégicos, Estratégias e Metas); e
prescritivo, pois orienta como implementar a GC através de um Manual de
Batista 2012 | Implementagdo para a Administragdo Publica, que apresenta como elementos
viabilizadores: Lideranga, Tecnologia, Pessoas e Processos; como elementos do
processo de GC: ldentificar, Criar, Compartilhar e Aplicar; e, como partes
interessadas: cidaddo — Usuario e Sociedade.

Diante desses modelos, considerando-se o objetivo da pesquisa, optou-se pela abordagem
das autoras Bukowitz e Williams (2002) que propdem a estruturacdo dos processos de GC com
base em um Diagndstico de Gestdo do Conhecimento (DGC), que no caso deste estudo se deteve
na Secao Descarte do referido diagnéstico.

O DGC é um modelo que provoca o pensamento sobre os elementos que possam envolver
e serem combinados para criar uma abordagem exitosa da GC nas organizacdes, a partir das
mudancas desencadeadas pelo micro e macro ambiente. Além disso, o modelo possibilita a criacdo
de uma medida de base que pode ser utilizada para rastrear o desempenho das organizagdes e da
a possibilidade de mapear os caminhos que ja foram percorridos pelas organizacGes e que
produziram beneficios através do conhecimento.

A “Secdo Descarte”, também referenciada como “Sec¢do Despoje” no modelo de Bukowitz
e Williams (2002), enquadra-se no processo Estratégico da Gestdo do Conhecimento, conforme a
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Figura 1, pois visa avaliar continuamente o capital intelectual existente na organizacdo em
comparac¢dao com as necessidades futuras, com vistas a manutencdo competitiva da organizacao
no mercado. O objetivo dessa secdo é verificar como a organizacao “rejeita” o conhecimento que
ndo tem utilidade para manté-la viavel no mercado.

Tatico
Desencadeado por
oportunidade ou demanda mudangas no
dirigida pelo mercado macroamblente

4 h P

Estratégico
Desencadeado por

/" Neopode N/ //
\ patioford la 7 | | lodooatofard laT i /

o Conhecimento
| 2 E /—\
Oportunidade ¢ o Do RO /
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Reloclonamenlos__
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FIGURA 1 - Estruturagdo do processo de Gestdao do Conhecimento. Fonte: Adaptado de Bukowitz e Williams (2002)

2.1.1 Contexto

“Assim como a maioria das pessoas tende a acumular, as organizacbes também acham
dificil abandonar as atividades e os recursos que outrora produziram resultados valiosos.”
(BUKOWITZ E WILLIAMS, 2002, p. 337), ja que os individuos e os grupos estado altamente envolvidos
na gestao desses recursos e atividades, assim, os problemas politicos envolvidos em realoca-los
para fora da organizac¢ado, sao espinhosos para se negociar.

A palavra descarte esta ligada a “rejeitar”. Aqui esta vinculada especificamente a palavra-
chave que tem relagao com o verbo “descartar”. Considerando-se que o termo descarte foi pouco
encontrado dentro da visdo organizacional desejada, utilizou-se o Dicionario Aurélio (2010) que
traz o termo “descartar” com o significado de rejeitar apds o uso.

Entre as poucas pesquisas encontradas, indiretamente relacionadas com o tema, Remor et
al (2010) colocam o descarte do conhecimento como uma atividade de “esquecimento
organizacional”, e citam que isso é necessario para dar lugar aos conhecimentos novos, para evitar
gue conhecimentos incompativeis entre si e com a organizacdo sejam incorporados na memoaria,
e para a formacdo de uma meméoria seletivamente util e dirigida para os objetivos da organizacao.

Barreto (2007) acrescenta, em seu estudo, a discussao entre a relacdo da memoria, estoque
de conhecimento e esquecimento quando coloca que: certamente ndo podemos treinar o
esquecimento como treinamos para aumentar ou aprimorar nossa memoria. O esquecimento é
uma qualidade da memodria, que a preserva e a mantém saudavel. Nossa memdria funciona, e s6
funciona porque nos é dada a capacidade de esquecimento.
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Para Bukowitz e Williams (2002) o descarte do conhecimento é a fase de despojamento do
conhecimento que ndo gera mais valor para a organizacdo e se acumula nas bases do
conhecimento / repositérios dificultando a selecdo daquele que realmente gera vantagem
competitiva e inovagao.

Portanto, o descarte do conhecimento é uma qualidade, baseada nos aspectos estratégicos
(missdo, visdo, valores, objetivos, metas, estratégias organizacionais, politicas etc.), operacionais
(tecnologias da informacgao e estruturas organizacionais) e humanos, de selecionar na meméria
(repositérios) o conhecimento que ndo agrega valor para a organizagao e que dificulta a extragdo
do conhecimento que pode gerar inovacdo. A atividade de descarte requer aprendizagem, em
virtude dos obstaculos psicoldgicos, politicos e de mensuragao que devem ser superados, para que
as organizagdes se desfacam do conhecimento conscientemente.

Para Choo (2003), é uma forma de empenhar-se na aprendizagem constante, o que inclui
desaprender / esquecer pressupostos, normas e crencas que perderam validade; mobilizar o
conhecimento e a experiéncia de seus membros para gerar inovacao e criatividade; focalizar seu
conhecimento em agdes racionais e decisivas.

Porém, poucas organizacdes parecem empreender esse passo da GC com uma visdo clara,
ou um processo estabelecido que propicie a atualiza¢do, ou o alinhamento do conhecimento com
a estratégia do negdcio de modo que possa favorecer a inovagao continua. (SCHLESINGER ET AL,
2008; COSTAET AL, 2009; SILVA ET AL, 2009; TAKAHASHI E FISCHER, 2009; DIHL ET AL, 2010; BRITO,
OLIVEIRA E CASTRO, 2012; STRAUHS, 2012; WOSZEZENKI ET AL, 2012).

Igarashi et al (2008); Fernandez e Sune (2009); Silva et al. (2009) ratificam, quando colocam
gue, a investigacao cientifica sobre a Gestao do Conhecimento no Brasil tem se concentrado nos
processos taticos de criacdo de conhecimento, uso e transferéncia; dedicando-se pouca atencdo
aos estudo de descarte, e isso tem causado um crescimento cientifico heterogéneo sobre a
tematica.

Entretanto, segundo Bukowitz e Williams (2002); Fernandez e Sune (2009); Wang e Noe
(2011); Hou (2012), em uma visao mais internacionalizada, colocam que algumas organizagdes
estdo comecando a desenvolver praticas de descarte da sua propriedade intelectual, com o
objetivo de evitar que as organizacdes o facam inconscientemente, jogando-o — o conhecimento
fora como se jogava os ativos tangiveis, muitas vezes com uma sensacao desfavoravel de que estao
se despojando de mais do que podem se dar conta.

E o velho principio de sé dar valor ao que foi perdido ou quando as organizacdes deixam de
ganhar/lucrar. Bukowitz e Williams (2002) colocam como exemplo alguns gerentes de nivel médio
gue atuavam entre a linha de frente e os executivos, considerados “sacrificaveis”, revelaram-se na
sua auséncia vitais avaliadores do conhecimento. Como foi no caso do legado da reengenharia e
do enxugamento que "resultou em uma drenagem cerebral séria para muitas organizacgoes, |[...]
sendo duas formas basicas: 1- pessoas experientes vdo embora por iniciativa prépria; 2- pessoas
experientes sdo criticadas como parte de uma iniciativa de enxugamento indiscriminada.” (p. 21).

As organizagdes ndo percebiam que o papel dos gerentes intermediarios, nesse caso, era
filtrar e dar sentido ou transformar a informacao coletada na linha de frente em solucdes para os
problemas do dia-a-dia das organizacdes. E, “depois de cometer dispendiosos erros por ignorar a
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importancia do conhecimento, muitas empresas estdo agora lutando para entender melhor o que
sabem, o que precisam saber e o que fazer a esse respeito.” (DAVENPORT E PRUSAK, 1998, p X).

Entre as principais praticas de descarte do conhecimento as autoras Bukowitz e Williams
(2002) destacam: vender, licenciar e doar uma patente; descartar ou vender um negdécio nao-
alinhado (desfocado da competéncia essencial da organizagao); terceirizar um processo funcional
ou operacional; retreinar, remanejar ou demitir individuos com habilidade obsoletas ou
inadequadas; substituir ou requalificar os sistemas de Tecnologias da Informagdao e determinar
parcerias, aliangas e contratos.

Segundo Remor et al (2010) o descarte do conhecimento também pode ocorrer de forma
proposital através do que chamou de “esquecimento proposital”, que acontece quando algum tipo
de conhecimento é propositalmente removido da meméria organizacional.

O descarte do conhecimento também trata da disciplina que as organiza¢des devem ter em
ndo absorver, de ndo ir em uma direcdo somente porque todos estdo indo, ou seja, ceder a
resposta submissa de acrescentar uma especializacdo porque a concorréncia estd indo naquela
direcdo. (BUKOWITZ E WILLIAMS, 2002; COSTA ET AL, 2009; SILVA ET AL, 2009; DIHL, 2010).

Isso forca as organizacdes a conceberem maneiras novas e criativas de perseguirem seus
objetivos estratégicos ao ter que criar novos conhecimentos para manter-se na sua competéncia
essencial. Segundo Bukowitz e Williams (2002, p. 344) “Isso pode ser realizado pela perseguicao
de estratégias de ndo-absor¢cdao, como trabalhar com o que vocé ja tem ou tomar emprestado o
material alheio”, pois despojar-se do conhecimento que ndo seja importante libera tempo e
recursos para aumentar e manter aquele que é importante estrategicamente para gerar a
inovacao, que podera diferenciar a organizagao frente ao mercado.

Nonaka e Takeuchi (1997) colocaram que Drucker, na década de 80, ja havia levantado a
importancia das organizacOes estarem preparadas para abandonar o conhecimento que se tornou
obsoleto e se preparar para o novo através dos seguintes pontos: (1) melhoria continua de todas
as atividades ja existentes; (2) desenvolvimento de novas aplicacdes a partir de seus proprios
sucessos; e (3) inovagdo continua como um processo organizado.

A consolidagao desta pesquisa pode ser melhor compreendida por meio dos procedimentos
metodolégicos e da analise dos resultados que se seguem.

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa quanto a forma de abordagem do problema foi classificada como quantitativa
(GIL, 2006; MARCONI, 2008; LAKATQOS, 2008), pois torna possivel a analise da Secdo Descarte do
DGC que envolve método quantitativo / estatistico para a avaliacdo das varidveis que buscam as
respostas do problema de pesquisa. Quanto aos procedimentos técnicos, conforme Gil (2006);
Vergara (2007); Acevedo e Nohara (2006); Yin (2010), a pesquisa se classifica como estudo de caso
e como pesquisa de campo. Foi utilizado o método descritivo, que conforme Gil (2006); Acevedo e
Nohara (2006); Vergara (2007); Yin (2010), viabiliza a descricdo de uma determinada populacdo e
suas caracteristicas.

A populacdao compreendeu 90% dos 40 gestores envolvidos nos niveis tatico e estratégico
em atividade durante os meses de fevereiro a abril do ano de 2012.
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A estratégia utilizada para a aplicacdo e coleta do instrumento de pesquisa foi o envio
através de endereco eletrénico e entrega nos setores de atuacdo dos gestores respondentes. O
instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionario desenvolvido e validado por
Bukowitz e Williams (2002), sendo utilizada apenas a Secdo Descarte do modelo, que é composta
por 20 (vinte) questdes fechadas. Também foi utilizado um questiondrio de levantamento de dados
sécio-demograficos acrescido de duas questdes, sendo respectivamente, uma fechada e uma
aberta, sendo: Vocé ja ouviu falar em Gestdao do Conhecimento? E, Vocé conhece praticas de
Gestdo do Conhecimento na instituicao que trabalha?

Quanto ao questiondrio das autoras Bukowitz e Williams (2002) tem-se que, para cada
pergunta, as autoras adotaram uma escala de intensidade gradativa crescente de 1 a 3 pontos com
variacdo de fraco (Fr) a forte (Fs), sendo quanto maior o percentual obtido, melhor o desempenho.
Os itens do questiondrio foram tabulados através de planilhas eletrénicas, obtendo-se os
cruzamentos entre as varidveis de interesse para analise, que sdo apresentadas através de graficos
e tabelas com a frequéncia das respostas em média percentual.

Bukowitz e Williams (2002) adotam como parametro, encontrado em suas pesquisas, o
percentual de gestdo do conhecimento médio entre 30 a 70% para cada secdo do DGC, inclusive
para a Se¢ao Descarte.

Para aprofundamento da analise da Secao Descarte do DGC, foram utilizados os indicadores
de Gestdo do Conhecimento associados as questdes do instrumento de pesquisa propostos por
Brito, Oliveira e Castro (2012), conforme Quadro abaixo.

QUADRO 2: Constructos da Sec¢do Descarte. Fonte: Adaptado de Silva et al., (2009); Brito, Oliveira e Castro (2012).

Indicador de GC Conceituagdo Questdo
Avaliacdo do | Avaliar se o conhecimento construido pode ser utilizado de outras 51316
conhecimento maneiras ou descartado com os componentes que contem. T

~ Verificar se a organizagdo tenta perseguir atividades de valor mais alto
Processos de gestdo e .
. ou alocar as pessoas nas habilidades e expertises certas antes de pensar
do conhecimento / . ) . 2,7,
. em demiti-las e se tem a capacidade de se re-instrumentar antes de
Contextualizacdo  / empregar novas habilidades com um novo grupo de trabalhadores do 10,13,16,17,
Politica de Gestdo do pres grup 20

conhecimento, analisando-se o impacto da perda pessoas com
conhecimento estratégico importante.

Avaliar se existe participacdo das pessoas da organizagdo em grupos de
pesquisa sobre o ramo de negdcio da organiza¢do ajudando a decidir a 6
necessidade de aquisicdo do conhecimento.

Verificar se ha a construcdo de aliancas com outras organizagdes com a
inclusdo de pessoal como aprendizes para determinar a necessidade de
aquisicdo de novos conhecimentos ou expertises para manter nossa base
de conhecimento atualizada.

Avaliar se a organizagdo reflete sobre o quanto podemos alavancar o
conhecimento adquirido, sobre o descarte planejado do conhecimento,
recusar trabalhos se ndo construir conhecimento que agregue a

conhecimento

Papéis de gestdo do
conhecimento

Parceria 11,12,19

o 1,3,8,13,14,
Processo decisério

organizacdo e sobre terceirizar habilidades que ndo sustentam a 5
competéncia essencial da organizacdo.
Reconhecimento e | Verificar se ha reconhecimento pela organizagdo do impacto sobre a
valorizagdo da gestdo | lealdade, a contribuicdo e o compromisso quando da partida de pessoas 10,20
do conhecimento chaves da organizagdo.
Compartilhamento Avaliar a capacidade de compreender o impacto dos relacionamentos na
do conhecimento/ | produtividade antes da automatizacdo das tarefas e tratar as pessoas 54919
Comunicagdo/ afetadas com dignidade e respeito para manter a nossa base de i
Relacionamento conhecimento intacta.
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Simulagdo/jogos/ Verificar se a organizagao preferi utilizar os recursos e as habilidades
inovagdo/ resolugdo | construidos localmente para testar ou viabilizar novas ideia de negdcio. 18
de problemas

4 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO DE EDUCACAO NAO-FORMAL

Trata-se de uma organizagdo publica que atua com Assisténcia Técnica e Extensdo Rural
(ATER) fundada em 1955 com a proposta de desenvolvimento sécio-econémico do homem do
campo, tendo como foco o crédito rural supervisionado e o trabalho cooperativo (envolvendo
liderancas, grupos de produtores, atividades com jovens rurais, etc.) baseado em principios
educacionais, na busca do aprendizado na agricultura, pecuaria e economia doméstica, na intencao
de viabilizar tecnologias voltadas para a melhoria da producdo, aumento da produtividade e
aproveitamento das riquezas naturais, bem como cuidados com os alimentos, vestudrio e
administracdo do lar (EMATER-RN, 2009).

As primeiras atividades de ATER no Nordeste do Brasil, segundo Silva Filho (2005); Sousa et
al. (2009), eram vinculadas as a¢des da Igreja, parceira, principalmente, nas questdes de saude e
educacdo e, também, menciona a natureza politica dessas, ao relatar a importancia dada aos
prefeitos, como forma de desenvolvimento dos municipios.

Atualmente, apds varios processos de reestruturacao, as instituicdes de assisténcia técnica
e extensao rural no Nordeste e no Brasil, passaram a atuar com base nos cinco principios a partir
da politica nacional de ATER, sendo: (1) acessibilidade do servico de ATER aos seus beneficiarios,
(2) promogdao do desenvolvimento rural sustentdvel, (3) abordagem multidisciplinar e
interdisciplinar, com énfase nas metodologias participativas e tecnologias agroecoldgicas, (4)
estabelecimento de um modelo de gestdo democratico, (5) processos educativos permanentes e
continuados a partir de um enfoque dialético, humanista e construtivista (MDA, 2004). Conforme
o ultimo principio, ou seja, do ponto de vista educativo, o servico de ATER supde a quebra da
hierarquia de saberes e o respeito aos conhecimentos dos agricultores, em detrimento da pratica
difusionista, em que o conhecimento era difundido de maneira unilinear e unidirecional do técnico
para o agricultor. (CAPORAL, 2009).

Dentro deste contexto, a organizacdo pesquisada, se reveste de importancia e tem desafios
a serem superados. O primeiro deles se refere ao cumprimento de sua missao: “contribuir para a
promocdo do agronegdcio e favorecer o desenvolvimento de a¢Ges geradoras de bem-estar, por
meio do servico de assisténcia técnica e extensdo rural publica”, para atingir a sua visdo de futuro:
“melhor distribuicdo de renda, estimulo e participacdo das comunidades rurais, inclusdo dos
agricultores e seus familiares nas acdes que levam ao progresso e desenvolvimento sustentavel”,
por meio de valores, tais como: comprometimento, credibilidade, ética, valorizacdo do saber e da
cultura, valorizacdo das pessoas, igualdade de direitos, inclusdo social, qualidade de vida e
desenvolvimento sustentavel. (SOUSA ET AL., 2009).

Como agente impulsionador do desenvolvimento rural sustentdvel, com vistas a sua missao
e visdo, a instituicdo pesquisada conta com uma sede prépria, além de dois Centros de
Treinamento, 72 Unidades Digitais para capacitacdo de servidores e beneficidrios, 154 Unidades
Locais de Apoio ao Produtor Rural que assistem 100% do territorio do Estado onde se localiza no
Nordeste do Brasil, atende a 105.000 agricultores/as familiares em 2.072 comunidades, e tem um
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guadro com cerca de 528 profissionais nas mais diversas areas de conhecimento, sendo:
engenharias (agronomica, florestal e de pesca); veterindria; zootecnia; agropecuaria,
administracdo; psicologia; pedagogia; nutricdo; servico social, turismo rural e sociologia (SOUSA ET
AL., 2009).

E uma organizacdo que impulsiona o desenvolvimento regional através do servigo publico,
gratuito e de qualidade de extensao rural, que é uma alternativa diante das dificuldades de se
constituir a educagdo formal / escolar no campo, por isso, priorizou-se a educag¢do nao escolar /
nao-formal por meio dos profissionais das citadas areas, chamados de extensionistas rurais, cujo
conhecimento e pratica, possibilitam dirimir questGes do interesse dos agricultores / as e seus
familiares.

5 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

5.1 CARACTERIZACAO DOS RESPONDENTES

A maioria dos gestores respondentes da pesquisa ocupa funcdo de chefia administrativa e
de geréncia / assessoria de unidade de apoio ao produtor rural, sendo mulheres em sua maior
parte, com faixa etdria acima de 35 anos, escolaridade igual ou maior ao ensino superior, e
apresentam mais de 5 anos na fung¢ao que executam. A maioria dos respondentes, considerando-
se apenas entre os que apresentaram escolaridade igual ou maior que o ensino superior, disse ter
ouvido falar em Gestdo do Conhecimento e conheciam praticas de gestdo do conhecimento na
instituicdo que trabalhavam.

5.2 DGC: SECAO DESCARTE

Considerando-se a metodologia da pesquisa utilizada, percebeu-se que, conforme a Tabela
1, é baixo o desempenho da Secdo Descarte do DGC na instituicdo pesquisada. Significa dizer que
é dificil para a instituicdo pesquisada abandonar ou descartar / rejeitar / despojar-se do
conhecimento que ndo tem utilidade presente ou futura, mas que ocupa os repositérios, ou
mesmo, deixar de adquirir conhecimento que ndo agregue valor. Apesar do percentual
encontrado, este se encontra entre a média aceitavel, conforme Bukowitz e Williams (2002).

TABELA 1 - Resultado geral das pontuagdes e percentuais obtidos por segao

Segdo Percentual da Segdo (%) Medida de desempenho
Descarte 33,6 Baixa intensidade

Fonte: dados da pesquisa

Em seguida tem-se a distribuicdo dos Indicadores de Gestao do Conhecimento, propostos
por Brito, Oliveira e Castro (2012), utilizados para o aprofundamento da analise dos dados da Secao
Descarte do DGC.

HOLOS, Ano 30, Vol. 4 407



BRITO & CASTRO (2014) H l] L '] S

ISSN 1807 - 1600

5.2.1 Indicadores de Gestdo do Conhecimento associados a Se¢do Descarte

A partir da metodologia adotada para esta pesquisa, com vista para o Grafico 1, percebeu-
se que o indicador “Processos de gestdo do conhecimento/ Contextualizacdo/ Politica de Gestdo
do conhecimento” apresentou-se como “fraco”, significa dizer que: quando surge uma nova
oportunidade, a organizacdo ndo tenta reinstrumentar suas habilidades existentes antes de
empregar um novo grupo / equipe de pessoas em um novo trabalho, deixando-se de perseguir ou
de perceber as estratégias de ndo-absorgao. (BUKOWITZ E WILLIAMS, 2002; BRITO, OLIVEIRA E
CASTRO, 2012).

Além disso, quando ha a possibilidade de dispensar pessoas, a organizagdo nao imagina
como perseguir atividades de valor mais alto em vez de dispensa-las, ndo rever suas praticas de
valorizacdo de pessoal para se certificar de que ndo estd perdendo pessoas com conhecimento
estrategicamente importante, e ndo leva em conta o impacto que tem o fato de deixar ir embora
pessoas com capacidade de acabativa, contribuicdo, lealdade e compromisso.

Também se pode perceber que a organizacdo de forma inconsciente descarta ativos
tangiveis (documentos, livros, sistemas de informacdo, anotacdes etc), sem saber dos
componentes de conhecimento que eles contém. Significa que a organizacdo pode estd
despojando-se de conhecimento estrategicamente Util e escorregando para a anorexia
organizacional, conforme colocam Bukowitz e Williams (2002), pois rotineiramente, a organiza¢ao
ndao examina se estd sustentando o seu conhecimento estratégico as custas de outros
conhecimentos considerados importantes.

A
. _— o ) 5,6%
Reconhecimento e valorizagdo da gestdo do

conhecimento 13,9%

41,7%
Avaliagio do conhecimento 130% 44, 4%
} 58,3%
Parceria | Y1 0.%
SimulagZo/ jogos/ inovacdo/ resolugdo de m ) 52,8% Ms
problemas 33,3%

— mr
Processo decisario 13,9% 41,7%

1 19,4% s
8,3%
Compartilhamento do conhecimento/ -—' 44.4%
Comunicacao/ Relacionamento %;152‘2
Processos de gest@o do conhecimento/
Contextualizagdo/ Politica de Gestdo do...

20,6%

|

Papeis de gestdo do conhecimento 72,2%

58,3%

|
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GRAFICO 1: Indicadores de gestdo do conhecimento da Se¢do Descarte.
Fonte: dados da pesquisa
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Quanto ao indicador “Compartilhamento do conhecimento/ Comunicag¢do/
Relacionamento” percebeu-se como “moderado”, significa que moderadamente a organizacao
tenta entender o impacto dos relacionamentos na produtividade antes de automatizar as tarefas
e substituir o contato pessoa-a-pessoa pelo contato pessoa-computador. Além disso,
moderadamente quando descarta um negdcio ou grupo / equipe de pessoas, trata-os com
dignidade e respeito, apesar de ndo imaginar como perseguir atividades de valor mais alto em vez
de dispensa-las, como revelou o indicador anterior. E, na organizacao, moderadamente faz-se uso
de relacionamentos informais com negdcios relacionados a sua area, para manter a base de
conhecimento atualizada.

A andlise do indicador “Papéis de Gestdao do Conhecimento”, demonstrou que de forma
“fraca” a organizacdo participa de grupos formais de pesquisa sobre seu ramo de negdcio para
ajudar a decidir se necessitam adquirir conhecimentos novos; apesar de manterem
moderadamente relacionamentos informais com negdcios relacionados a sua area para manter a
base de conhecimento atualizada, como revelou o indicador “Compartilhamento do
conhecimento/ Comunica¢do/ Relacionamento”.

O indicador “Processo decisorio”, revelou que “moderadamente”, na organizacdo, a
decisdo de adquirir conhecimento é baseada em quanto se pode alavanca-lo e, as decisdes de
descarte de conhecimento sdo baseadas na importancia estratégica do capital intelectual e nas
projecdes financeiras, apesar de na organiza¢do o descarte ocorrer de forma inconsciente e sem
saber dos componentes de conhecimento que eles contém, conforme o indicador “Processos de
Gestdo do Conhecimento/ Contextualizagdo/ Politica de Gestdo do conhecimento”.

Além disso, moderadamente a organizagdo recusa trabalhar para um cliente / beneficiario
/ parceiro se tal trabalho ndo constrdi conhecimento util; e, terceiriza habilidades que ndo
sustentam sua competéncia essencial, como uma forma de gastar energia naquilo
estrategicamente importante.

Quanto ao indicador “Simulagdo/ jogos/ inovac¢do/ resolucido de problemas”, revelou que,
“moderadamente” a organizacdo prefere utilizar os recursos e as habilidades construidos
localmente para testar ou viabilizar novas idéias de negdcio. Porém, a partir dos indicadores
anteriores percebeu-se que a organizacao pode ter dificuldade na operacionalizagdo desse
indicador, ja que: descarta o conhecimento construido localmente sem saber seu conteldo, nao
rever suas praticas de gestdao de pessoas para incentivar e evitar desligamento de servidores que
podem ser estrategicamente importantes, ndo participa de grupos de estudo para atualizar o
conhecimento de seus repositérios, nem reinstrumenta suas habilidades para decidir sobre aceitar
novos trabalhos. Portanto, os recursos locais de testar ou viabilizar novas idéias estdo
comprometidos, causando abstencdo de inovacdo na organizacao.

Em relacdo ao indicador “Parcerias”, percebeu-se que a instituicdo pesquisada utiliza de
forma “moderada” das parcerias para produzir aprendizagem, pois as pessoas moderadamente
participam de comunidades em rede, moderadamente sdo colocadas em outras organizagoes
como aprendizes para compartilhar tecnologias da informacdo, ideias para levar produtos
inovadores, conhecimentos ou habilidades. Sendo assim, a instituicdo pode apresentar alguma
dificuldade em manter a base de conhecimento atualizada.

Quanto ao indicador “Avaliacdo do Conhecimento”, verificou-se que, de forma “fraca” na
organizagdo se pensa / reflete se o conhecimento ja adquirido pode ser usado de outras maneiras
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antes de aceitar novos trabalhos (projetos ou servigos novos), e rotineiramente, ndo se examina
se o conhecimento que é sustentado na organizacdo podera manté-la viavel no futuro.

O indicador “Reconhecimento e valorizacdo da Gestdo do Conhecimento” teve a
intensidade mais “fraca”, corrobora com os resultados da maioria dos demais indicadores
analisados até aqui, e significa que regularmente a organizagdo ndo rever suas praticas de
valorizacdo de pessoal para se certificar que nao estd perdendo pessoas com conhecimento
estrategicamente importante e, que na organizagao ndo se leva em conta o impacto que tem o
fato de deixar ir embora pessoas com capacidade de contribuicao, lealdade e compromisso. Esse
resultado é percebido por 80,6% dos gestores respondentes da pesquisa, conforme a Tabela 2,
entre eles, 100% dos gestores com fungdo de Assessoria.

TABELA 2: Distribui¢cdao da popula¢dao quanto a Reconhecimento e valorizagdao da gestao do conhecimento por
fungdo que ocupa

Funcao que Fs % Fr % Ms % Total %
ocupa/ocupou

Assessoria 0 0,0% 6 100,0% 0 0,0% 6 100%
Chefia 2 | 22,2% 7 77,8% 0 0,0% 9 100%
Coordenagao 1 25,0% 3 75,0% 0 0,0% 4 100%
Direcdo 1 | 33,3% 1 33,3% 1 33,3% 3 100%
Geréncia 1 7,1% 12 85,7% 1 7,1% 14 100%
Total 5 | 13,9% | 29 80,6% 2 5,6% 36 100%

Fonte: dados da pesquisa

Portanto, verifica-se que na organizacdo pesquisada o conhecimento é descartado de
forma inconsciente quando: a organizacdo ndo busca rever suas praticas de valorizacdo de pessoal,
pois ndo leva em conta o impacto de deixar ir embora servidores com capacidade de contribuigao,
lealdade e compromisso, experts com conhecimento estratégico essencial do negdcio com
capacidade de filtrar o conhecimento; nao reflete sobre se o conhecimento construido pode ser
utilizado de outras maneiras antes de descartad-lo; ndo tem consciéncia dos componentes que
contém o conhecimento descartado; a organiza¢do nao incentiva a participacao dos servidores em
grupos de discussdao sobre seu ramo de negdcio etc. Portanto, podem estar deixando de adquirir
conhecimento estratégico que agregue valor a sua competéncia essencial, ou de descobrir
caminhos de sucesso trilhados pela organizacdo que produziram bons resultados, inibindo-se a
inovacao.

Contudo, a instituicdo utiliza moderadamente de aliancas / parcerias com outras
organizacoes para determinar a necessidade de aquisicdo de novos conhecimentos, apesar das
pessoas ndo participarem de comunidades em rede, nem s3o colocadas em outras organizagoes
como aprendizes para compartilhar tecnologias da informacdo, idéias para levar produtos
inovadores, conhecimento ou habilidades.

6 CONCLUSAO

Considerando-se a analise dos dados e indicadores estudados, a luz da revisdo tedrica e, a
partir do objetivo proposto, percebeu-se que a instituicdo ndo dispde de aspectos estratégicos
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(decisdo de gerir o conhecimento), operacionais formais (de transformar o conhecimento técito
em explicito, realizar andlises e decidir pelo descarte ou ndo) e humanos de descarte do
conhecimento, pois ndo busca significados importantes nas novas atividades a serem realizadas,
de forma que as pessoas sintam que estdao ganhando com a mudanca.

Portanto, na organizagao pesquisada o descarte do conhecimento nao ocorre ou ocorre de
forma inconsciente, pois se percebeu através dos resultados que: a organizagdo nao reflete sobre
o conhecimento que construiu se pode ser utilizado de outras maneiras antes de descarta-lo; os
gestores, ndo tem consciéncia dos componentes que contém o conhecimento descartado; a
organizacdo nao percebe que esta perdendo pessoas com conhecimento estrategicamente
importante; a instituicdo nao tenta perseguir atividades de valor mais alto ou alocar as pessoas nas
habilidades e expertises certas antes de pensar em dispensa-las, e ndo tem a capacidade de se
reinstrumentar antes de empregar novas habilidades com um novo grupo de trabalhadores do
conhecimento.

Também ndo estabelece mecanismos, como redes de pessoas ou grupos de pesquisa sobre
o ramo de negdécio da instituicdo, para ajudar a decidir a necessidade de aquisicio do
conhecimento; pouco reflete sobre recusar trabalhos se ndo construir conhecimento que agregue
a instituicdo e sobre terceirizar habilidades que ndo sustentam a competéncia essencial da
instituicdo; e, utiliza pouco das parcerias para produzir aprendizagem.

Conclui-se ainda que: a instituicdo pesquisada ndo examina as suas bases de conhecimento
com frequéncia para descartar o conhecimento que ndo traz mais valor impedindo a renovagao /
inovagdo, bem como, nao dispde de praticas de gerenciamento da enxurrada de informacgdes
disponiveis no mercado para converter as mais relevantes em fontes de valor e inovagao.

Além disso, os resultados da pesquisa ratificam que a investigacdo cientifica sobre Gestao
do Conhecimento no Brasil ainda tem se concentrado nos processos taticos de criacdo de
conhecimento, uso e transferéncia; dedicando-se pouca atencdo aos estudo de descarte, e isso
tem causado um crescimento cientifico heterogéneo sobre a tematica.

Por outro lado, apesar da maioria dos gestores respondentes da pesquisa terem afirmado
ja ter ouvido falar em Gestdao do Conhecimento e dizer que conheciam praticas de GC na
instituicdo, percebeu-se que a preocupacdao da organizacdo ainda esta apenas em adquirir
conhecimento, mesmo que este ndo esteja diretamente alinhado a estratégia organizacional, e
manter a base do conhecimento intacta e atualizada; mesmo nao se esfor¢gando para evitar que as
pessoas, que filtram, direcionam e atualizam as informag¢des permanecam na instituicdo, nem
viabiliza tecnologias da informacdo e idéias para produzir produtos inovadores a partir do
conhecimento que consegue adquirir.

Os resultados sinalizam contradicOes, pois a organizacdo que precisa disseminar saberes de
ponta para produtores rurais, ndo consegue descartar conscientemente o conhecimento datado
gue possui e que ndo agrega mais valor. Portanto, a organizagdo nao estd preparada para usufruir
dos beneficios do descarte do conhecimento como uma pratica que pode gerar a inovagdo na sua
area de conhecimento, e esta enxergando esse novo modelo de gestdo com as lentes do passado.
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