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A RESPONSABILIDADE DA GESTAO DE PESSOAS SOBRE A GESTAO DO
CONHECIMENTO PARA OBTENCAO DA INOVACAO
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Abstract. Knowledge has become a determining asset for organizational
competitiveness, essential for innovation and business success. Therefore, it becomes
fundamental to have a differentiated structure to manage people within such an end,
in a view of unique entities holding the innovative knowledge. The purpose of this
article is to determine the relationship of these and their responsibilities for the
creation, dissemination, maintenance, use and sharing of knowledge and innovation.
Using bibliographical research in an inductive view and with scientific applications
to be able to conclude that without the proper attention to people management it is not
possible to obtain knowledge management and innovation.
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Resumo. O conhecimento tornou-se um ativo determinante para competitividade
organizacional, imprescindivel para inovagao e sucesso das empresas. Logo, tornase
fundamental ter uma estrutura diferenciada para gerenciar pessoas dentro de tal fim,
em uma visdo de entidades unicas detentoras do conhecimento inovador. O objetivo
deste artigo é determinar o relacionamento da gestao de pessoas, conhecimento e suas
responsabilidades para criacdo, disseminacdo, manutencdo, utilizacdo e
compartilhamento do conhecimento e inovacdo. Utilizando-se da pesquisa
bibliografica em uma visdo indutiva e com aplicaces cientificas para poder concluir
que sem a devida atencdo a gestdo de pessoas ndo € possivel se obter a gestdo do
conhecimento e inovacao.
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1 INTRODUCAO

A Administracdo e seus conceitos estdo em constate mutacdo enquanto buscam
alinhamento com seu contexto social e econémico, sendo algo visto como natural e positivo
para sua eficacia. O que Franca et al (2002, p. 11) explica que "para diferentes contextos
historicos ou setoriais sao encontradas diferentes modalidades de gestao”.

Na era da informag&o e do conhecimento as pessoas séo vistas como fonte de resultados
e sucesso dentro das organizagdes, sdo 0s principais motores de inovacdo. Dai a crescente
importancia de se ter uma gestdo estratégica sobre o capital intelectual, onde as praticas
incorporadas atuem para desenvolver potenciais inovadores e disseminar o saber. A Gestdo do
Conhecimento é inevitavel para a sobrevivéncia e competitividade das organizagbes (Fischer,
Arellano, & Reis, 2002). Dentro de toda a sua influéncia competitiva para as organizacoes, em
um momento histérico de instabilidade e evolugao tecnoldgica, deve ser uma realidade dentro
do cotidiano das empresas e ndo informal, com grandes riscos de néo ser utilizada de maneira
proveitosa.

Neste artigo serad apresentado um estudo sobre as boas préaticas da area de Gestdo de
Pessoas, em suas atividades, para que a mesma seja responsavel direta e fomente a insercdo ou
formalizacdo das diretrizes da Gestdo do Conhecimento nas organizacdes com foco em obter o
diferencial competitivo e inovacao, tdo necessario nos dias de hoje.

A problematica identificada junto aos autores € que as organizagdes ndo compreendem
a Gestdo de Pessoas e a Gestdo do Conhecimento como complementares e indissolUveis e ainda,
especialmente no Ocidente, caracterizam os colaboradores como maquinas que processam
informacdo dentro de uma visdo do conhecimento formal e sistematico, eu uma visdo que
conflita o atual com a visdo mecanicista do passado, desumanizando o colaborador e
desconstruindo seu poténcia de agregacéo de capital intelectual (Takeuchi & Nonaka, 2008).

Atendendo as questfes levantadas, sera identificada a relacdo entre a Gestdo de Pessoas
para o alinhamento com as diretrizes da Gestdo do Conhecimento em um contexto inovador.
Por meio de uma metodologia baseada em estudo bibliografico, indutivo e basico, com foco em
caracterizar as potencialidades da Gestdo do Conhecimento, identificar a Gestdo de Pessoas e

seu objeto e definir a relacéo entre as mesmas dentro do atual contexto.
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2 INTRODUCAO

Neste capitulo serdo apresentados os conceitos de dois temas importantes de Gestdo do
Conhecimento e a Gestéo de Pessoas, além de caracterizar o objeto e a importancia de cada uma

e seu entrelacamento conceitual.
21 A ORGANIZAQAO, O COLABORADOR E O CONHECIMENTO

Durante toda a histéria da humanidade, um novo paradigma altera todas as estruturas e
padrbes do que era até entdo utilizado. Na face das organizagdes, passou-se por um processo
evolutivo, da sociedade agricola para industrial, que avancou para sociedade da informacéo e
hoje para era do conhecimento.

Essa mudanca para era do conhecimento € motivada por diversos fatores, segundo
Rodriguez (2001) séo:

. Eliminagdo de fronteiras digitais para troca de informagdo e conhecimento
explicito. Tornando tudo transportavel atraves de bits;

. A orientacdo do conhecimento para acdo, utilizando todos os sentidos humanos para
geracdo de novos conhecimentos constantes;

. Os valores intangiveis formam uma grande quantidade de novos conhecimentos,
gue constituem, muitas vezes, o diferencial competitivo das organizacoes;

. Utilizacdo de recursos disponiveis no planeta — humanos.

Com as mudangas constantes geradas pela globalizagéo as organiza¢fes procuram estar
sempre se adaptando e inovando. O grande diferencial das empresas que fazem uma boa gestéo
do conhecimento, é que ele é gerado continuamente, logo as organizacdes estdo sempre sendo
atualizadas (Rodriguez, 2001).

Para Drucker (2002), existe apenas uma defini¢do de administragdo: tornar 0s recursos
humanos produtivos. Essa sera cada vez mais a Gnica forma de gerar vantagem competitiva. Os
recursos tradicionais, como terra e capital, ndo conseguem mais ser um diferencial. Toda
organizagdo tem 0 mesmo acesso as materias-primas e a0 mesmo preco. A Unica vantagem
verdadeiramente competitiva é a produtividade do profissional do conhecimento.

O mesmo autor afirma que a motivagéo do trabalhador do conhecimento é sua eficacia
e a capacidade de realizar algo, se falta eficacia, seu compromisso e sua contribuicdo com o

trabalho vacilardo. Ele se tornara um escravo do tempo, apenas cumprindo seu horario. O
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trabalhador que utiliza conhecimento ¢ o unico ‘fator de produ¢dao’ por meio do qual as
sociedades altamente desenvolvidas se tornam e permanecem competitivas.

Todas as organizagdes contam com pessoas em suas estruturas e esse trabalhador do
conhecimento, como cita Drucker (2002), se diferencia apenas quando a organizacdo muda a
sua forma de olh&-los, buscando sempre os pontos onde o conhecimento possa ser utilizado
como um recurso competitivo (Texeira Filho, 2010).

Saito (2014) acredita que dar maior importancia as pessoas do que aos bens tangiveis
deveria se tornar uma tendéncia, as pessoas séo as unicas detentoras do conhecimento, o fator
mais valioso para alcancar os melhores resultados, diagnosticar problemas e otimizar processos
internos, ja os equipamentos utilizados nas operacgdes sdo apenas coadjuvantes para este fim. E
a maneira de aproveitar melhor o conhecimento desses colaboradores é praticar a gestdo do
conhecimento, facilitando a troca, o0 uso e a criagdo de conhecimento em toda a empresa,
incentivando o compartilhamento daquilo que sabem, de forma a criar um ambiente de trabalho
no qual toda experiéncia valida pode ser acessada pelos outros colaboradores e aplicada em suas
atividades a fim de elevar a produtividade da organizacdo. A gestdo do conhecimento pode ser
de grande competitividade dentro da organizacdo, pois contribui para a geracdo de valor,
otimizagdo das operagcOes e melhoria do atendimento ao cliente final. Uma vez disseminado, o
conhecimento pode ser retido por outros colaboradores, a fim de gerar resultados sempre

superiores aos do passado.

220 OBJETO DA GESTAO DE PESSOAS E SUA IMPORTANCIA
ORGANIZACIONAL

O objeto da Gestao de Pessoas, os colaboradores dentro da organizacéo, sdo hoje fatores
gue determinam o desempenho e a competitividade da empresa. Logo, € imprescindivel que as
organizagOes estejam preparadas para administrarem o comportamento dos profissionais
(Chiavenato, 1999).

Fachi (2014) afirma que a Gestdo de Pessoas lida com algo que ndo é tangivel ou
completamente previsivel e as organizagdes cometem grandes falhas quando tentam enquadrar
as pessoas em métricas, metodologias, conceitos ou tecnicas. As organizacdes estdo passando
por grandes transformacdes na atualidade, segundo Zavaglia (2006), o que leva os empresarios
a implementarem préaticas e modelos de gestdo que incorporem abordagens mais flexiveis e
ajustaveis ao contexto do mundo em que vivemos. Entretanto, todas as propostas de praticas de

gestdo esbarram na forma como as pessoas percebem e incorporam, dentro de suas atividades
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organizacionais, essas mudangas continuas. A capacidade de mobilizar as pessoas, abrindo
espaco para que elas articulem seus conhecimentos, experiéncias, saberes e saberes-fazer,
requer uma nova postura das empresas e principalmente da Gestao de Pessoas.

A Gestdo de Pessoas passa a ser responsavel por um papel de lideranca dentro das
organizacoes, explica Gil (2007), com o objetivo de obter a exceléncia necessaria para enfrentar
os desafios do mercado, tais como a globalizacéo, a utilizagdo das novas tecnologias e a gestéo
do capital intelectual.

3 METODOLOGIA

Este artigo caracteriza-se pelo método de pesquisa indutivo, principalmente por utilizar
da argumentacdo que o todo € explicado pela razéo das partes. O método de pesquisa indutivo
é uma forma de raciocinio que afirma uma verdade geral a partir de verdades particulares. A
inducdo é baseada na generalizacdo de fendbmenos comuns observados e estudados para
identificar a ocorréncia de fatos similares (Rampazzo, 2005). Sdo levantados os conceitos dos
fendmenos em questdo: Gestdo de Pessoas e Gestdo do Conhecimento, que sdo as partes,
analisadas e entdo interpretadas com intuito de alcancar o objetivo geral, o todo.

A abordagem qualitativa ndo emprega métodos e técnicas estatisticas como base do
processo analitico da pesquisa. Esta abordagem tem o objetivo de interpretar e dar significado
aos fendmenos que estdo sendo analisados, os resultados ndo serdo traduzidos em nameros. Ela
busca identificar a natureza de um fato social, utilizando o ambiente natural como fonte para
coleta de dados e visualizando o pesquisador como instrumento-chave do processo (Reis, 2008).

Os métodos estatisticos, caracteristicos da abordagem quantitativa, ndo serdo utilizados
para a analise e demonstracao da investigacdo. Logo, a mesma sera identificada nesta pesquisa
como qualitativa, por ter como objetivo a interpretacdo, analise e traducdo dos conceitos de
natureza social e utilizando-se do pesquisador como ferramenta principal da apreciacdo da
pesquisa.

A pesquisa explicativa tem por objetivo identificar os elementos que auxiliam para que
os fenbmenos ocorram. Desenvolve, explica a razdo e identifica os fatores determinantes.
Quando aplicada nas ciéncias sociais e humanas é com intuito de aprofundar o conhecimento
da realidade alem das aparéncias dos seus fenémenos, possibilitando o controle e a manipulacéo
de variaveis (Reis, 2008).

O presente estudo se enquadra na pesquisa explicativa, por ter como objetivo o
entendimento da relacdo entre as Gestdes do Conhecimento e de Pessoas, com intuito de
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apresentar 0s conceitos buscando a razdo de cada fendmeno e assim encontrar a
complementaridade entre eles.

O artigo é descrito como pesquisa bibliografica por ser desenvolvido a partir de estudos
bibliograficos que j& estdo publicados. Segundo Lino Rampazzo (2005, p.53) a pesquisa
bibliografica procura explicar um problema a partir de bases tedricas ja publicadas. Ela pode
ser realizada de maneira independente ou como parte de outros tipos de pesquisa. Toda espécie
de pesquisa em qualquer area exige um estudo bibliogréfico prévio, seja para o levantamento
da situagdo em questdo, fundamentacdo tedrica ou ainda para justificar limites e contribuicdes

para pesquisa.
4 DESENVOLVIMENTO E ANALISE

Neste item serd apresentada uma anélise referente ao levantamento bibliogréfico do

capitulo anterior.
4.1 PONTOS CHAVE DA GESTAO DO CONHECIMENTO

O ativo destacado neste artigo, o conhecimento, ndo é algo simples de ser compreendido,
sendo este 0 motivo pelo qual existe uma dificuldade dos gestores em utilizar deste de maneira
adequada. E apresentado na Figura 1, Desenvolvimento do dado em informacio e desta em
conhecimento, uma hierarquia encadeada para o alcance do conhecimento, como citou Carvalho
(2012) diferenciando dados, informacao e conhecimento. A partir do elemento ‘informacao’ ja
existe um novo fator que deixa o conhecimento mais complexo, as pessoas. Para existir
informacdo e conhecimento, é imprescindivel que existam pessoas, elas que dardo significado
ao dado para informac&o existir, e com seu aparato psiquico e sua habilidade de comunicacéo
transformar&o a informacg@o em conhecimento. Para as empresas a informacao e as interacoes
entre seus colaboradores devem ser consideradas elementos essenciais para a criagdo do
conhecimento, onde se forma um processo continuo de compartilhamento que resulta em
inovacao.

Para que este ativo seja aplicado de maneira adequada foi criada uma gestao responsavel
por ele. A Gestdo do Conhecimento, como citada pelos autores, € um sistema que engloba a
criagdo, disseminacdo, utilizacdo, preservacdo e compartilhamento do conhecimento na
organizacdo, com o intuito de gerar novos conhecimentos e assim atingir objetivos coletivos. A

organizacdo que adere a um processo adequado para gerir o conhecimento desenvolve uma
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capacidade de se ajustar as mudancas ambientais, adequando-se mais facilmente a novos
pressupostos e paradigmas, por contar com uma estrutura mais flexivel.

E de preocupacdo da Gestdo do Conhecimento a coordenagio do conhecimento tacito e

o explicito. O conhecimento explicito é formal e mais facil de ser expressado. J& o
conhecimento técito é adquirido ao longo da vida, durante as vivencias do individuo e existe
uma grande dificuldade em formaliza-lo ou compartilha-lo por ser considerado subjetivo. Por
isso, Teixeira Filho (2000) menciona a preocupacdo de se explicitar o conhecimento tacito. Seu
valor é enorme, por ser um elemento tdo interno das pessoas e que pode ser o diferencial das
organizacBes. Apesar de serem importantes tanto o conhecimento explicito como o
conhecimento técito, Takeuchi e Nonaka (2008) afirmam que a geracdo do conhecimento nas
organizacGes nasce da mobilizacéo e explicitacdo do conhecimento tacito, o mais complexo e
pessoal deles.

Dentro de toda sua influéncia organizacional a Gestdo do Conhecimento enfrenta
grandes desafios em seu andamento. A dificuldade em se explicitar o conhecimento tacito, por
exemplo, essa situacao ocorre pelo fato de se encontrar grandes barreiras na comunicacéo, tanto
verbal como escrita, tornando a realizacdo do compartilhamento e da explicitagdo do
conhecimento em uma atividade ardua para os individuos.

Outro elemento essencial para o sucesso da Gestdo do Conhecimento em uma
organizacao é que a cultura onde os colaboradores estejam inseridos seja propensa para criacao,
disseminacdo e compartilhamento do conhecimento. Um ambiente onde as pessoas estejam
seguras e preparadas para se comunicarem em grupo, fazendo com que assim, a geragédo de
conhecimento seja algo natural na organizacdo, para isso é importante que todos 0s aspectos
organizacionais sejam verdadeiramente voltados para o processo da Gestdo do Conhecimento,
seus objetivos, cultura, missdo, valores, politicas e outros, além de todos estes serem
transparentes e claramente expostos. O clima dentro da organizacdo deve ser de estimulo,
respeito mutuo, confianga e segurancga entre todos, assim os colaboradores estardo predispostos
a se motivarem para o alinhamento com a aprendizagem continua organizacional.

As tecnologias sao facilitadoras em todo o processo da Gestdo do Conhecimento, essas
ferramentas podem formar plataformas de informacgdo que devem ser de acesso a todos 0s
colaboradores da organizagdo. Resultando no controle, armazenamento e partilha das
informagdes de todos os individuos que estdo ou j& estiveram na organizacao. As redes sociais
podem ser aliadas na disseminacgdo de uma cultura voltada a Gestédo do Conhecimento, promove

a comunicacado entre todos os perfis de colaboradores e reduzem barreiras como a distancia.
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Além desses fatores as ferramentas auxiliam na criacdo de bancos de dados, que podem ser
listados por competéncia, facilitando a contratacdo interna, por exemplo.

Tudo na Gestdo do Conhecimento gira em torno das pessoas, elas sdo o elemento de
existéncia desta gestdo. SO elas possuem e podem compartilhar o conhecimento. Por isso, a
grande sensibilidade desafiadora de ter, manter, mobilizar e estimular as pessoas para que

expressem todo o seu conhecimento, que é considerado a chave do sucesso nas organizacées.
4.2 PONTOS CHAVE DA GESTAO DE PESSOAS

A preocupacao real com as pessoas e a evolugdo historica das organizagdes mobilizou a
adaptacdo de uma area organizacional, que atualmente é nomeada de Gestdo de Pessoas. Esta
gestdo evoluiu juntamente com momentos histdricos, da burocracia industrial de tempos e
movimentos até a flexibilidade de organizacgdes inteligentes.

A Gestdo de Pessoas tem como o0 seu objetivo o gerenciamento dos individuos na
organizacdo. Associa processos, politicas, métodos e praticas, com o0 objetivo de gerir
comportamentos e potencializar o capital humano.

Ela ocorre através da atuacdo em uma organizacao, para capacitacdo, integracdo e
desenvolvimento dos colaboradores. Possui responsabilidade na formacdo dos colaboradores,
com o objetivo de desenvolver e contribuir para o crescimento da instituicdo e do préprio
profissional.

Dentro da visdo, onde as pessoas sao 0 maior ativo da empresa, existe a necessidade de
ter profissionais que sejam especializados no comportamento humano. Que planejem, criem e
atuem dentro de politicas que estejam de acordo com a cultura empresarial e com a valorizagdo
dos colaboradores. A area Gestdo de Pessoas se torna fundamental e imprescindivel quando o
seu objeto mais especial, as pessoas, tornam-se um fator de sucesso dentro das organizagoes.

Com todas as mudancas, as organizacOes entenderam que devem oferecer suporte para
que as pessoas desenvolvam novas aptidGes e aperfeicoem caracteristicas que ja possuem. A
organizacdo deve ser suporte para progressdo de seus colaboradores, apenas assim todo o

potencial delas sera desenvolvido juntamente com a organizacéo.

4.3 ARELACAO ENTRE A GESTAO DE PESSOAS E A GESTAO DO
CONHECIMENTO
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A relacdo entre Gestdo do Conhecimento e a Gestdo de Pessoas tem um ponto principal
de interseccdo: a responsabilidade de atuar com as pessoas para que estas desempenhem
atividades com o maximo de eficacia nas organizagoes e tragam beneficios as mesmas.

Gerir pessoas exige processos cuidadosos de retengdo, manutengéo e mobilizacdo de
talentos, neste ponto a Gestdo de Conhecimento esta intimamente ligada a Gestéo de Pessoas.
Promover os mecanismos adequados de Gestdo do Conhecimento é cuidar de pessoas e
contribuir para que o que elas tenham de melhor seja desenvolvido e compartilhado em
beneficio de todos.

A capacidade de inovar, de decidir e agir, sdo tipicas do conhecimento e sé existem na
cabeca das pessoas. A Gestdo do conhecimento tem como objetivo o continuo desenvolvimento
dos seus colaboradores. E necessario reconhecer que os processos tipicos da area de Gestio de
Pessoas, como selecdo de profissionais, planos de treinamento e desenvolvimento de pessoal,
desempenham um papel importantissimo na aquisic¢do, criacdo, compartilhamento e uso de
conhecimento organizacional e estdo totalmente alinhadas ao modelo de processo da Gestdo do
Conhecimento.

A Gestdo do Conhecimento preocupa-se com todo o processo referente ao conhecimento
dos individuos, desde sua criacdo até o seu compartilhamento, o que indispensavelmente leva
esta gestdo a ter um tratamento adequado com as pessoas. Ja que elas sdo detentoras do seu mais
essencial elemento, o conhecimento. E percebe-se que é necessario todo um aparato para que o
conhecimento seja criado e disseminado na organizacdo, para que 0 processo da Gestdo do
Conhecimento funcione com sucesso é imprescindivel que a organizacdo tenha uma estrutura
propicia para isso. Nao basta apenas ter colaboradores, a organizacdo precisa se adequar as
mudancas que sdo fundamentais para Gestdo do Conhecimento. A Gestdo de Pessoas cuida dos
colaboradores como um todo, preocupa-se com a contratacdo, manutencdo, capacitacao,
motivacdo, retengdo e até mesmo a demissao de colaboradores. E todos esses elementos afetardo
diretamente a Gestdo do Conhecimento, que precisa de talentos, com habilidades na
comunicagdo e que estejam estimulados para criagdo e compartilhamento do conhecimento
dentro da organizacao.

Sousa (2010) afirma que as préaticas de Gestdo de Pessoas podem promover a criagao,
disseminacéo, armazenamento e compartilnamento de conhecimentos na organizacao. E destaca
as atividades da Gestdo de Pessoas que geram este processo: Atragdo e manutengédo de pessoas
com as competéncias necessarias; Estimulo aos comportamentos alinhados com os requisitos
dos processos da organizacdo; Fomento ao desenvolvimento de competéncias individuais, ao

desempenho da equipe e da organizacdo como um todo; Utilizacdo de tecnologias mais
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avancadas que permitem melhores sistemas de informacdo, difusdo e armazenamento de
conhecimento nas organizacdes; Incentivar e reconhecer a participacéo de especialistas internos
como formadores nos programas de desenvolvimento de competéncias. Incentivar e reconhecer
a criacdo de conhecimentos que promovam uma maior qualidade ao nivel da realizacdo das
atividades, dos processos, dos projetos e dos produtos/servigos.

As empresas que conseguem enxergar a Gestdo do Conhecimento como um
compromisso com o desenvolvimento continuo de competéncias e conhecimentos estratégicos
e ndo como um projeto, abrem enormes possibilidades para a area de Gestdo de Pessoas. Os
profissionais desta area se perguntam se devem ser os lideres desta nova gestdo, pois deverdo
estar preparados para utilizarem inimeras tecnologias de informac&o. Alguns profissionais da
Gestdo de Pessoas ja atuam estrategicamente em suas organizacoes, com o objetivo fundamental
de desenvolvimento das competéncias humanas, que juntas formam a competéncia coletiva
(Terra, 2014).

Quadro 1 — Relacdo entre Gestdo de Pessoas e Gestdo do Conhecimento

Gestao de Pessoas

Gestao do Conhecimento

"As melhores empresas investem na contratacdo e no
treinamento  dos melhores e mais brilhantes
funcionarios para conquistar vantagem competitiva"
(Mc Graw, 2013, p. 156).

"Como pode uma organizacdo efetivamente transferir
0 conhecimento? A resposta curta, e a melhor, é:
contratar pessoas perspicazes e deixar que elas
conversem entre si" (Davenport & Prusak, 1998, p.
107).

"Foi possivel identificar a influéncia da percepcéo das
politicas de GP tanto na confianca do colaborador na
organizacdo quanto no bem-estar no trabalho” (Horta
& Demo, 2011, p. 1).

"A confianca afeta a propensdo ao compartilhamento
do conhecimento™ (Régo, 2012, p. 148).

"Desse modo, as pessoas constituem o capital
intelectual da organizacdo. As organizagdes
bemsucedidas se deram conta disso e tratam seus
funcionarios como parceiros de negécio e ndo mais
como simples empregados contratados.”" (Chiavenato,
1999, p. 7)

"Pessoas ndo sdo meros 'recursos de producdo’ nem
devem ser relegadas ao papel de 'pacientes’ ou 'vitimas'
das mudancas organizacionais. Elas sdo, isto sim, as
detentoras do conhecimento e podem/devem ser
efetivos agentes da mudanca" (Barbiere, Alvares, &
Cajazeirap, 2009, p. 12).

"Hoje ja observamos em muitas organizagdes a adocéo
da remuneracdo estratégica na figura de pagamento de
gratificagbes anuais por metas atingidas" (Lopes,
2011, p.3)

"As organizagfes estdo, cada vez mais, dando
importancia a um assunto até pouco tempo discutido,
0 "Conhecimento". Com isso, torna-se necessario a
revisdo das atuais estruturas e rotinas das formas de
remuneracdo, pois com esse novo argumento, a
remuneracdo passa a focar o individuo e ndo mais o
seu cargo" (Lopes, 2003, p. 1)

"Toda atividade de Gestdo de Pessoas deve ser aberta,
confiavel e ética ... Tanto pessoas como organizacoes
devem seguir padrdes éticos de responsabilidade
social ... Ndo é uma exigéncia feita somente as
organizacbes, mas também, e principalmente, as
pessoas que nelas trabalham™ (Ribas & Salim, 2013,
p-1)

"Por meio da gestdo do conhecimento aplicada as
praticas de sustentabilidade, empresas passam a se
preocupar ndo sé com sua viabilidade econémica, mas
assumem a responsabilidade social perante todos os
envolvidos na cadeia produtiva" (Wada, 2010, p. 2).

Fonte: Elaborado pelos autores (2017)
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O quadro acima apresenta cinco elementos fundamentais (contratacdo, confianca,
pessoas como parceiros, remuneracdo e responsabilidade social) em que a Gestdo do
Conhecimento e a Gestdo de Pessoas expdem citacdes semelhantes por diferentes autores. O
quadro é apenas uma pequena amostra da relacdo entre estas gestdes no meio organizacional.

Conforme o quadro acima ambas gestdes, do conhecimento e de pessoas, acreditam que
€ necessario contatar o colaborador ideal, a captacdo de talentos é indispensavel para duas, que
creem que 0 sucesso da organizacdo conta também com este aspecto. Assim como apontam
como fundamental a confianga entre colaboradores para o compartilhamento do conhecimento,
logo, a confianga € essencial para Gestdo do Conhecimento. A Gestdo de Pessoas é uma area
organizacional que influencia a confianca e o bem-estar dos colaboradores, 0 que propicia ao
compartilhamento do conhecimento, auxiliando entéo a Gestdo do Conhecimento.

As duas Gestdes possuem uma visdo analoga sobre os colaboradores, que séo tratados
como grandes parceiros da empresa, Sao responsaveis pelos seus resultados e crescem junto com
organizacéo, utilizando do seu conhecimento para desenvolver e adaptar a organizagao para as
mudangas que acontecem. Para este novo modelo, onde as pessoas sdo parceiros, a remuneragao
ndo poderia ser a mesma, € novamente ambas as gestdes apresentam um ponto de vista
semelhante, concordam que a remuneracgdo tradicional merece uma atualizagcdo, as pessoas
devem ser remuneradas pela sua competéncia, focando no desempenho do individuo e ndo no
cargo que ele ocupa.

Tanto a Gestdo do Conhecimento quanto a Gestdo de Pessoas se preocupam com a
responsabilidade social nas organizaces. Para as praticas desempenhadas pelas empresas
devese preocupar com a ética, bem-estar e a sustentabilidade de todos os envolvidos, como
colaboradores, fornecedores, meio ambiente e clientes.

Dentro da perspectiva organizacional em total mutacdo e adaptacdo aos novos
paradigmas que estdo sendo criados, a Gestdo do Conhecimento e a Gestdo de Pessoas se
relacionam em diversos aspectos, além de terem uma relacdo direta de existéncia, ja que a
Gestdo do Conhecimento demanda o relacionamento eficaz com as pessoas e a Gestdo de

Pessoas necessita de processos que facam a organizacdo ser uma estrutura de aprendizagem.
5 CONSIDERAGCOES
Dos objetivos identificados para o alcance da indagacdo feita na problematica deste

artigo, todos que foram contemplados neste estudo e serdo apresentados na sequéncia. Quanto

a caracterizacdo das potencialidades da Gestdo do Conhecimento esta foi descrita nos titulos
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‘Gestao do Conhecimento’ e ‘A organizacdo, o colaborador e conhecimento’, especificamente
nas secdes 2.1 e 2.1.1, como um processo para geracdo do conhecimento, aumento da
competitividade e um fator importante para o alcance dos objetivos da organizacdo. Logo, a
Gestdo do Conhecimento é um poderoso processo dentro da organizacdo, tornando-se um

elemento estratégico.

A Gestdo de Pessoas e seu objeto de estudo foram identificados nos titulos ‘Gestdo de
Pessoas’ e ‘O objeto da Gestdo de Pessoas e sua importancia organizacional’, informagdes
aprofundadas nas secfes 2.2 e 2.2.1, como uma area organizacional que se adaptou com as
evolucdes historicas, afim de criar métodos, processos e praticas que contribuem para o
comportamento humano dentro das organizacdes. A Gestdo de Pessoas também tornou-se
estratégica, considerando que seu ponto principal, as pessoas, sdo consideradas atualmente um
componente que pode ser o diferencial das organizacdes.

A relacdo entre a Gestdo do Conhecimento e a Gestdo de Pessoas é caracterizada em
todo o artigo, porém, ¢ explicitamente exposta no titulo ‘O paralelo entre a Gestao de Pessoas e
a Gestdo do Conhecimento’, subcapitulo 4.3, neste ¢ identificado que a intersecgao crucial entre
ambas é a importancia dada as pessoas e 0 potencial que elas possuem dentro da organizacao.
A partir deste destaque outras relagdes sdo encadeadas, como a preocupacdo com o
desenvolvimento e a capacitacdo dos colaboradores, o alcance dos objetivos organizacionais de
modo coletivo, onde todas as pessoas sdo parceiros para este resultado, o cuidado com o
estimulo e motivagéo dos colaboradores.

O problema de pesquisa apresentado foi a indagacdo quanto a uma relacdo de
responsabilidade da Gestdo de Pessoas sobre a Gestdo do Conhecimento. A partir do
levantamento bibliogréfico e da interpretacdo realizada na analise de dados, conclui-se que a
relacdo entre a Gestdo de Pessoas e a Gestdo do Conhecimento é muito intensa, sobretudo por
possuirem focos iguais, nas pessoas e na capacidade que estas possuem. A relacdo entre elas é
de responsabilidade e existéncia.

A relagdo de responsabilidade e existéncia, entre a Gestdo do Conhecimento e de
Pessoas, se da pelo fato da Gestdo do Conhecimento depender do comportamento humano, das
reacOes, habilidades, comunicacao, relagdes, motivacao, dentre outros fatores das acGes dos
colaboradores dentro da organizacdo. A Gestdo do Conhecimento s existe se houverem
pessoas, e necessariamente estas devem estar aptas e dispostas a exporem seu conhecimento
para partilha com a organizacdo, além de ansiarem pela captacdo de novos conhecimentos.
Apenas assim, o processo da Gestdo do Conhecimento acontecera do inicio ao fim, sempre com

a continua geracdo do conhecimento na organizacao. Dispar destes elementos, a organizacao
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utiliza no méximo de alguns métodos ou préaticas desta gestdo, ndo alcancando assim todo
potencial agregado na Gestdo do Conhecimento, que demanda ndo apenas pessoas capacitadas,
mas também necessita de uma estrutura preparada e flexivel para tantas mudancas que exigem
este processo.

A Gestdo de Pessoas é a especialista no tratamento de pessoas dentro da organizacao,
logo, € a mais apta no desenvolvimento de processos ideais para qualquer fim com os
colaboradores. Os profissionais desta &rea desempenham todas as suas atividades em
alinhamento com a valorizagdo do colaborador, pois entendem que estes sdo um ativo
imprescindivel para o sucesso das organizagdes. Esta a&rea compreende que as pessoas nao sao
recursos de forgca e executores de atividades rotineiras, mas sim, parceiros que geram
conhecimento e inovagdo e possuem opinides que podem ser o diferencial das organizagdes.
Para que todo este conhecimento, compreendido pela Gestdo de Pessoas, sejam bem
coordenado, existe a necessidade de se ter a Gestdo do Conhecimento, que é especialista nos
processos que gerem este ativo de forma a agregar valor para a organizacao por meio do capital
humano e inovacéo.

Os colaboradores devem estar aptos a fazerem a Gestdo do Conhecimento nas empresas
e para isso € necessario que sejam contratados talentos, que eles tenham ou sejam capacitados
na habilidade de comunicacdo, verbal e escrita, que entendam os objetivos da organizagéo, que
sejam alinhados a cultura do conhecimento, que saibam utilizar de ferramentas que facilitem a
partilha e a obtencdo de informacGes, que sejam estimulados e propicios a motivacdo do
compartilhamento, orientados ao bom convivio e as boas relagcdes interpessoais, assim
provavelmente existira a Gestdo do Conhecimento nas organizacdo e todas estas atividades
citadas, j& sdo desempenhadas pela Gestdo de Pessoas.

A proposta de responsabilidade da Gestdo de Pessoas sobre a Gestdo do conhecimento
surge pelo fato de que para existir a Gestdo do Conhecimento e Inovagdo € necessario que as
praticas da Gestdo de pessoas estejam presentes e bem aplicadas. Além de que, a Gestdo de
Pessoas compreende a importancia do conhecimento para organizagdo e é a area especialista no
comportamento humano. Onde a Gestdo de Pessoas ndo deve ser a detentora da Gestdo do
Conhecimento, mas sim uma base para capacitar todos os envolvidos no desempenho das
atividades organizacionais para que conhegam e realizem a Gestdo do Conhecimento em todas
as suas agdes. O nivel de responsabilidade da Gestdo de Pessoas é principalmente na
implantacdo da Gestdo do Conhecimento, onde de maneira transparente adapta 0s processos
desta gestdo e exp0e a todos o qudo grande é o valor de se apreciar o conhecimento na estrutura

organizacional.
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