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A mudanca de paradigma pela viséo do individuorded# um contexto de modernidade e globalizagéo,
com uma visdo abrangente e universal do pensamentplexo, deve levar em consideracdo o todo, o
desenvolvimento cognitivo, e a insercdo da autoaoswibstituindo as relacbes de autoridade. Nesse
contexto o estudo visou conhecer o processo de@dmvde uma fabricante de molas pneumaéticas e, a
partir disso, realizou-se uma andlise de como d®sagle inovagcdo transcorreram NO pProcesso
apresentado. Este estudo teve carater exploratdmite o instrumento de coleta de dados foi a @stegv

a qual foi interpretada e percebeu-se que a empéesatiliza as ferramentas de gestéo do conhetimen
por isso 0s processos de inovagdo apresentam |dé@er especialmente no que diz respeito a
implementacdo de uma nova tecnologia. Faz-se rég@esama visdo voltada para a gestdo do
conhecimento, da complexidade e da aprendizageavlumbrar uma inovagao sustentavel.

Palavras-chave: Conhecimento. Inovagao. Complegidad

The paradigm shift by the sight of the individuathin a context of modernity and globalization, i
comprehensive and universal complex, must take é¢otwsideration the whole, cognitive development,
and inserting the battery replacing relationshipsughority. In this context, a better understagdihe
innovation process of a manufacturer of air sprireged from that, there was an analysis of how the
actions of innovation passed in the dossier. Thidyswas exploratory in nature, where the instruneén
data collection was the interview, which was intetpd and realized that the company does not @se th
tools of knowledge management, so the innovatiaetgsses have difficulties especially with regai th
implementation of a new technology. It is necessavision for knowledge management, complexity and
learning to envision a sustainable innovation.
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1. INTRODUCAO

O contexto das organizacdes pode ser definido tir pker descricbes como: tamanho da
empresa, sua centralizacdo, as formalidades, alexicgpde de toda estrutura de gestdo, a
gualidade dos seus recursos humanos e seus déimas. (1999) acrescenta a essas descricoes
as relacdes informais existentes entre os empregads transacfes que ocorrem atraves destes,
como: tomada de decisdo e comunicacéo interna.

Schenatto (2002) ressalta que o potencial comypetke uma organizagéo, nao depende tado
profundamente do seu tamanho ou sua da estrutuemtanto a velocidade com que é capaz de
se adaptar as mudancas ambientais, de se adiamti@as,aprevendo tendéncias e criando
necessidades.

Em relacdo a isso Teeeeal. (1997) chamam de capacitacbes dindmicas, congeafoa
necessidade de adaptacao continua da empresa asgasidmbientais. Esse autor relata que as
vantagens competitivas de uma empresa repousamunprecesso organizacional, na posi¢ao
de seus ativos especificos (tecnologicos, finaosgimercadoldgicos, entre outros) e na sua
trajetéria.

Porém, os estimulos e as necessidades de umazargimi assim como a forma e 0os meios
gue ela ir4 se utilizar para empreender suas a@esar inovacao, dependem diretamente do
seu tamanho e disponibilidade de recursos.

Tudo isso caracteriza os empreendimentos conforgsai@rocesso evolutivo, o seu ciclo de
vida. Tendo claras as possibilidades que a orgg@nzaossui de gerar e gerir seus recursos,
ordenando suas acdes e interagindo com o0 macr@earmhbio qual se inserem. Assim € possivel
estabelecer algumas proposicbes a respeito de &8, uomo” e “quando” devem ser
implementados os processos de gestdo da inovacéo.
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Esse estudo foi realizado com o intuito de apresannh processo de inovagédo implantado
em uma empresa de molas pneumaticas do estadood@rBnde do Sul. Essa empresa teve
mudancas em seu sistema produtivo a partir da ntggldo de um sistema para a realizacéo do
processo de vulcanizagdo das molas pneumaticastu@oefoi norteado a partir de conceitos de
gestdo do conhecimento, inovacao e teoria da coidplie.

1.1Sobre a Empresa

Fundada em 1995, atua na &rea de implementos &vdisyi pioneira na inovacdo de
produtos em seu ramo. Desenvolve projetos para cerges conforme sua necessidade,
buscando atendimento 4gil com entrega diaria owasainconforme a programacéo. Ao longo
de sua historia a empresa desenvolveu ferramerdptip de vulcanizacdo e moldagem para
producdo da mola pneumética - produto até entdortamio - melhorando em termos de custos
e agilidade na manutencao.

Ainda na busca continua pela melhor qualidade de m®duto, trouxe para si a
responsabilidade e implantou o setor de soldaterpinque era terceirizado. Na mesma época,
setembro de 1999 obteve o certificado da ISO 9@0@i@ lhe garante a qualidade do processo.
Ja em agosto de 2002 iniciou o processo de ademaagdva versao da norma ISO 9000/2000
que foi efetivada em margo de 2003, assim garamtentibém qualidade na gestdo empresarial.

Hoje a empresa ocupa um pavilhdo de aproximadam@d@m2 e conta com um quadro de
funcionarios que estéo treinados e envolvidos cq@rooesso produtivo, além de seu principal
executivo e engenheiro responsavel pelos novostpeofla empresa.

Sua politica de qualidade esti4 baseada na satistixnecessidades dos clientes, com o
desenvolvimento e a fabricacdo de componentesipptamentos rodoviarios em parceria com
seus colaboradores e comunidade em geral. Ospidacgiorteadores da missdo dessa empresa
sdo: a busca continua pela qualidade, o pioneirismaesenvolvimento de tecnologia em
componentes e a satisfacdo dos seus colaboradta#aws.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Mudanca organizacional e complexidade

Para Drucker (1996), “a forma mais eficaz de geritudanca é cria-la”. A mudanca pode ser
pensada em trés vertentes: Mercado, Acionistascer&es Humanos. A mudanga dentro da
organizacdo deve traduzir as diferencas que skcaeni em determinadas dimensdes ao longo
do tempo e que podem ser observadas confrontandarasteristicas dessa organizagdo em
diferentes momentos da sua historia.

As causas da mudanca em performance estdo presemt@sa logica contingencial, sendo
aceita sob duas formas em sua implementacdo: Madaegemental ou Gradual; Mudanca
Estratégica ou Profunda. Como norma, quando sedalamudanca organizacional refere-se a
mudanca Incremental ou Gradual, que é fruto de anddise racional e de um processo de
planejamento, sendo limitada na sua finalidadengumalmente é reversivel.

De acordo com o estabelecido pela teoria contingene mudanca torna-se necessaria
sempre que o nivel de eficacia organizacional opatéormance organizacional baixe e haja
desequilibrio no sistema organizacional. Poréma pmare exista mudanca organizacional &
necessario que exista: pressdo exdgena e enddgenahecimento da necessidade de mudar
por parte dos gestores e empenhamento dos mendbgahizacdo; definicdo do contetdo e
plano do que se vai mudar; escolha de um processmmiementacdo da mudanca; avaliacao
com possibilidade de voltar ao inicio do modelo ABHDLER Jr., 1997).

Para que a mudanca se concretize é fundamentalstrexa de certas dimensfes ou
categorias que permitam responder as perguntagarmugué? Fazendo referéncia ao conteudo
da mudanca; mudar como? Refere-se ao processoabngaue mudar por qué? Referindo-se
ao contexto da mudanca. Em relacdo a origem esla per por pressdo exdgena ou externa
(clientes, concorrentes, fornecedores, tecnologigdressdo enddgena ou interna (sistema
técnico, estruturas, procedimentos, regulamengisjema social (grupos de pressédo, clima
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organizacional), desempenho (diagnostico baseaslond@cadores do sistema organizacional)
(LAWRENCE; LORSCH, 1973).

Hampton (1992) diz que os processos de mudancaipagional podem seguir diversas
orienta¢des, com pressupostos tedricos e modefagcitas diferentes que ao longo do tempo
defendem diversos mecanismos de como gerir a madancg

Para Drucker (1969), uma organizacao, independemiende quais sejam seus objetivos,
deve ser capaz de livrar-se das tarefas do passtldando suas energias e recursos para as
tarefas novas e mais produtivas. Por sua complégjda comprometimento com a mudancga
nao é obtido com facilidade, uma vez que é comwsBQgas e grupos resistirem as mudancas.

O ambiente é um contexto que envolve externamemadanca nas organizacbes. Como a
organizacao € um sistema aberto, ela mantém ti@sacintercambio com o seu meio, sendo o
ambiente extremamente vasto e complexo, as orgéi@gando podem absorvé-lo, conhecé-lo e
compreendé-lo em sua totalidade e complexidade.

Para entender a complexidade do ambiente em queorgaaizacdo esté inserida € preciso
gue seja visualizado todo o contexto que envolas slecisdes e as influéncias que sofre do
mercado. As organizacbes precisam trabalhar vimmab suas expectativas, experiéncias,
problemas, convic¢des e motivacfes. Cada orgamizag&ebe e interpreta de forma propria o
contexto ambiental. Isso significa que um mesmoiant® pode ser percebido e interpretado
diferentemente por duas ou mais organizacgées.

O paradigma da Complexidade pode ser ressaltado agommeio importante para que sejam
entendidos os processos de inovacao e de autoagimwos diferentes tipos de organizacoes.
Essa Otica, novo modo de pesquisa para identifacr mudancas, para investigar o
gerenciamento das estratégias e o desenvolvimastordanizacbes (STACEY 2000).

A teoria da complexidade oferece uma outra persegara responder as muitas indagacoes
as quais se colocam as organizacdes contempordneasa forma de pensamento cientifico
traz uma nova alternativa para o entendimento déedade e do ambiente organizacional
buscando unir fatos que eram tratados de formanatada. Assim, essa 6tica estuda o mundo
como um processo de fluxo e mudanca com os mesheoser®tos, fazendo infinitas
combinacfes (MORIN, 2000).

2.2 Gestéo da Inovacéo

Para Rogers (1995, p. 11) a inovacdo pode seridiefoomo “uma idéia ou objeto, que é
percebido como novo por um individuo”. J& o prooseds desenvolvimento da inovagéo é
composto por todas as acfes, atitudes e atividdmesgentes que estdo envolvidos com ela.
Esta inovacdo se faz necessaria a partir da ndadssapresentada por um problema ou pela
necessidade de mudanca de uma organizacéo.

Inovacdo tecnologica € apresentada como um processal e econdmico, que podem
envolver a sociedade ou uma organizacao de formengénte e integrada. Ainda dentro da
definicdo de inovacdo podem ser citados os fatolesinovacdo usuais (conhecimento,
capacidade de producdo industrial, e usuéarios)n ald capacidade de “transacdo” dos
intangiveis (capital humano, capital intelectuelseo) como condic&o a inovagéao.

Um modelo de inovacdo pode permitir a estruturagas estratégias e indicadores de
inovacao, inserindo estes na gestdo da organizagdda sociedade. A gestdo da inovagao
tecnoldgica precisa ser inserida como uma das didesndos modelos de planejamento e gestao
das organizacoes.

Para que exista inovagdo é importante que a owgioz tenha dominio das suas
competéncias, que conheca seu potencial, espeniginee potencial dos seus recursos. A
administracdo dessas competéncias passa por un@io@icacdo, com uma efetiva troca de
informacdes e ainda a empresa precisa estar aenturgimento de novas tecnologias no
mercado.

O desempenho na implementacdo das mudancas éniiflde pelo relacionamento que a
empresa mantiver entre seus recursos e recursesi@xt com o investimento em pesquisa,
analise e gestéo de tudo que estiver envolvidaoowepso inovador.
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Dentre os principais desafios associados ao gameaito do processo de inovacdo podem
ser incluidas as dificuldades na identificacaordalhores idéias e o investimento que sera feito
nessas idéias para atingir o mercado certo, coraassos certos. Além disso, a auséncia de
uma coordenacéao eficiente e uma avaliagdo incaleetlomo deve ser efetivamente tragados os
caminhos para o desenvolvimento de um processadaoy

As organizacfes em geral ndo possuem um procesatuesdo de inovacdo para orientar a
transparéncia, o desenvolvimento de métricas owlabaracdo multifuncional. Em muitas
situacdes os funcionarios tém oportunidades liragaolara contribuir e socializar suas idéias
dentro da organizacdo (SCHENATTO, 2003).

A falta de coordenacdo muitas vezes é juntamente a® prazos muito longos o grande
limitador do desenvolvimento das novidades paraliente. Sendo assim a rapidez e a
coordenacdo sdo essenciais para o sucesso daszacfes, onde um processo efetivo de
colaboracao é essencial para tornar sugestdeseéas Elacao.

Slack (1993) destaca a importancia das escolhasal@c¢do, desempenho e implantagdo da
inovacao, onde a tecnologia a ser adotada, bem eowabilidade, aceitabilidade e riscos que
0s investimentos trazem precisam ser avaliadososégith uma previsdo dos resultados
esperados.

Numa percepcao dos atributos envolvidos na muddectecnologia e inovagdo Rogers
(1995) apresenta a vantagem relativa, a compdtliéi, a complexidade, a testabilidade e a
observabilidade como sendo uma tomada de decisitivaoque influencia inclusive as
informacdes que passam pelas redes de relaciomam&rpessoais.

A partir da avaliacdo e da percepcdo das carawtasgistintas da inovagéo, a organizacao
do trabalho deve ocorrer em 3 niveis: comportamepsrutural e processo, seguindo os
seguintes estagios: planejamento das fun¢des dmiathador nos varios estagios do processo
de mudanca; avaliacdo dos tipos de restricbesauprsvaveis a inibir ou facilitar a adogéo da
inovacao; planejamento de estratégias para adexua@aracteristicas da inovacdo e/ou dos
componentes da organizacdo; monitoramento do®eferbduzidos pela inovacdo na conduta
administrativa e organizacional (SCHENATTO 2003)séquéncia descrita serviu de base para
a realizacdo da interpretacédo da implantacédo diepso de inovagcdo na empresa que esta sendo
objeto de estudo.

2.3 Sociedade do Conhecimento

Em relacdo a produtividade do trabalhador dentrarda organizagcdo, € essencial que se
busque superar o desafio que é ndo apenas torigmprodutivo o trabalho manual, mas sim,
transformar o trabalhador em trabalhador do contewio. Segundo Drucker (1999), eles estéo
se tornando rapidamente o maior grupo isolado ida fibe trabalho do mundo.

Para que se efetive a idéia de um trabalhador fliarsobre aquilo que esta produzindo
torna-se necessaria a diferenciacdo do trabaldiivaal, onde o individuo sem autonomia e
sem inovagdo ainda questiona: como deve ser feitmhlmlho? Qual é a tarefa? Onde o
trabalhador gerencie a si préprio, trabalhando aotonomia e inovando sempre.

Nonaka e Takeuchi (1997) elaboraram um modelo idgdw de conhecimento baseado no
circulo virtuoso da interacdo entre conhecimentitd& explicito. Eles identificaram quatro
modos de conversao entre conhecimento tacito écéarplOnde o processo de externalizacao é
a transformacdo do conhecimento tacito em conhetomexplicito. A internalizacdo é o
processo inverso. J4 a combinacdo € o processotefagido entre conhecimentos explicitos
para geragdo de novos conhecimentos. Por sua vencializacdo é a interagdo entre
conhecimentos tacitos.

O conhecimento explicito envolve o conhecimento fiiss, ele é adquirido através da
informacéo e especialmente pela educac¢éo formgui&eaconhecimento que esta documentado
em livros, em manuais, em bases de dados, entreso@ conhecimento implicito tem um
conceito mais recente e serve para descrever utreconento que, embora ainda ndo tenha
sido documentado, é passivel de o ser. Ele é acconénto que possuimos e somos capazes de
transmitir de forma mais ou menos assistida. E laqeenhecimento que pode ser explicitado,
mas ainda néo foi. O conhecimento tacito é algsqassendo formado dentro de um contexto
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social e individual, ele ndo é propriedade de umgarizacdo ou de uma coletividade
(NONAKA; TAKEUCHI, 1997).

A gestdo do conhecimento promove uma visdo integrsmbre o gerenciamento e o
compartilhamento de todo o ativo de informacao yidsspela empresa, as quais podem estar
em um banco de dados, documentos, procedimentoscbmo em pessoas, através de suas
experiéncias e habilidades (HARRIS, 1998).

A gestdo do conhecimento ndo pode ser considerad® wma tecnologia, mas usa
tecnologia, além do que é uma metodologia e ndpraciuto, ela ndo funciona sem mudancgas
culturais e gerenciais e a maior dificuldade quesgnta € a transformacéo do conhecimento
tacito em explicito (BAIR; 1997).

O conhecimento necessita de um gerenciamento paragjerros ndo sejam repetidos, para
que a organizacdo aprenda com suas proprias exgi@séque possa registrar o conhecimento
dos seus trabalhadores, suas melhores praticasmeérta que possa ter disponivel o
conhecimento gerado pela propria organizagao.

A organizacgdo para se tornar lider em seu setamesmo para a sobrevivéncia na economia
globalizada, precisa ter capacidade de inovacaaride novos produtos e servi¢os, além de
criar novos mercados, exportar e empreender. Raraeo tudo isso se faz necessario ainda que
se tenha inteligéncia competitiva, que o conhecimesgja mapeado, que haja gestdo de
competéncias, de processos, gestdo dos relaciot@eehenchmarking.

3 METODO DE PESQUISA UTILIZADO PARA O ESTUDO
3.1 Objetivo da pesquisa e caracterizacdo da amoatr

Objetivo do estudo era identificar se os passossaptados por Schenatto (2003) para
implementac¢do de um processo de inovacdo foranmdsegoa empresa de molas pneuméticas
do estado do Rio Grande do Sul. Alguns objetivasiisgarios também foram determinados
para entender melhor todo o processo de implem@mtagio eles: identificacdo da gestdo do
conhecimento nessa empresa; identificacdo dossezwitilizados no processo e entendimento
da cultura em que a empresa esté inserida.

Foi escolhida apenas uma empresa para a realidagdtudo para que pudesse ser analisado
todo o processo de inovacgdo desde o inicio darcgdst da idéia até o instante em que houve
sua concretizacdo, ou seja, o funcionamento da moa&guina vulcanizadora de molas
pneumaticas. Também a escolha de uma Unica empeedau pelo fato de outras empresas
fabricantes de molas pneumaticas no estado do Riad@ do Sul ndo contarem com esse
processo de vulcanizagcdo em seu sistema produtivo.

Foram realizadas duas entrevistas com o Gestor stngitivo e Financeiro e Engenheiro
respectivamente. Foi elaborada somente uma queataa entrevista, no entanto ja havia sido
feito um levantamento anterior para verificar ssmgresa havia implementado um processo de
inovacdo. A questdo de pesquisa solicitava quetewstado relatasse como aconteceu a
implementacdo do processo de inovacdo em sua aempremo foram administrados os
recursos humanos, fisicos e financeiros, além eetiftcar 0 ambiente em que esta inserida e
sua cultura organizacional.

3.2 Coleta de Dados

Para melhor entendimento do processo de inovadatade pelos entrevistados é que foi
realizada a gravacéo da entrevista e descritaragpais partes relacionadas com o processo de
inovacao. Procurou-se identificar a partir da teale Schenatto (2003), como se deu o
planejamento feito pela empresa em todas as etlppsocesso de mudanca; breve avaliagdo
das restricBes que aconteceram inibindo ou fauilitea adogao da inovagdo; verificar se houve
estratégias que adequassem a inovacdo a cultuempl@esa em estudo e os resultados a dos
efeitos produzidos pelo processo de inovacao & partonduta dessa empresa administrativa e
organizacional.
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3.3 A entrevista

A realizacdo da analise foi feita utilizando terimaportantes relacionados ao conhecimento
presentes na literatura, conceitos de processma@gdo, além de conceitos de estratégias
relacionados com gestdo do conhecimento e inovegéove a identificacdo dos recursos
humanos e financeiros utilizados no processo devagém relatado e construido um
entendimento sobre a cultura que a empresa estédimssuas normas e valores.

O gestor, responsavel pela administragcdo da emprésia falando sobre a principal
mudanca que aconteceu na mesma. A mudanca se aefgeocesso de automatizacdo das
magquinas, as quais sao utilizadas para vulcanizidggimolas pneumaticas. Ele relata que este é
um processo tipico de inovagéo. “O processo deaitiv € a forma de vulcanizar a nossa peca
de dentro pra fora e ndo so de fora pra dentro”.

O processo de fabricagcdo da mola pneumatica @adalida seguinte forma: “nds usavamos
a caldeira que aquecia vapor e o vapor vinha pelnss e esses canos transferiam esse vapor
para dentro de uma matriz, nos canais de circuldga@por e agueciam a matriz a 160° / 170°.
Esse calor é transferido para a peca, vulcanizalextio da matriz. O primeiro passo foi tentar
eliminar a caldeira para garantir a seguranca &drala estabilidade de processo porque a
caldeira € um produto que seguidamente dava preblieendo a producéo ficar parada.

A principal acdo tomada pela empresa quando decmdidar o processo de fabricacdo
segundo o gestor foi: “conseguimos fazer contato uma empresa de Sdo Paulo que fabrica
um equipamento especial, que ndo conhecemos ouatitarsno mundo”. Dessa forma ele
delineia a etapa seguinte do processo, que é carmeeamaquina funcionaria.

“A atual forma de aquecimento da matriz que vulzamira feita de modo térmico através de
um transformador. O 6leo sendo aquecido por indéc&om uma capacidade muito boa de
aguecimento com a temperatura chegando entre 400% sendo que ndos precisamos hoje €
em torno de 190° chegando a matriz a 160°”. Semsdinaa empresa desenvolveu esse novo
produto com a consultoria de um Engenheiro Mecamioscando melhorar a eficacia do seu
processo de fabricagéo.

Esse processo é considerado pelo gerente comociedgeorque sua empresa demonstrou
estar aberta para aceitar as idéias vindas deefatantro do processo de mudanca relata a
oportunidade que a empresa deu para que a magssa desenvolvida, testada e instalada em
uma empresa brasileira.

O Gestor ressalta a importancia do processo dea@dmv em sua empresa para a
automatizacdo das maquinas, aonde o trabalho vesam@do de um processo mais mecanico
para um processo mais automatizado, com aquecimaitoeficaz pelo fato de utilizar melhor
os recursos oferecidos pela caldeira com o aquatintke um fluido, o 6leo térmico.

Por existir mais de uma forma de aquecimento deizeata empresa buscou a partir de uma
avaliagdo de custo beneficio e de estudos compasati verificacdo da eficacia de cada
processo de aquecer por inducdo. Entdo optou gocazoem pratica um novo sistema de
aquecimento de seu principal produto, passandoraoepso de aquecimento a vapor para 0
aguecimento através de 06leo térmico.

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Quando a empresa decidiu executar um process@mfdrmacao, demonstrou que tinha a
clara nocdo que precisava se adaptar e acompardas &S mudancas que ocorrem em seu
meio. A empresa buscou esse processo de inovagéio oduito de que esse fato trouxesse um
diferencial em seu processo produtivo e tivesseaumento na qualidade do produto, além de
obter uma reducéo no tempo de fabricagdo do selufaro

Embora tenha implementado outras medidas que visaeeduzi-lo a sua ambientacéo e
adequacdo a essa estimulante realidade, ainda fadsiralgo que contemple um novo modelo
de gestdo decorrente do processo de transformagd® haja a gestdo dos saberes da
organizagdo, a gestédo da inteligéncia e do capilectual, dos conhecimentos e do capital
intangivel.
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Vive-se atualmente em um cenario de rara compldrid@ao mundo corporativo e na
sociedade em geral. Fenbmenos econdmicos e saidaislicance mundial, sdo responsaveis
pela reestruturacdo do ambiente de negdcios. Aalipaigdo da economia, impulsionada pela
tecnologia da informac&o e pelas comunicacdes,&raalidade da qual ndo se pode escapar. E
nesse contexto que o conhecimento, ou melhor, qiest@o do conhecimento, se transforma
em um valioso recurso estratégico para a vida dssops e das empresas. Nao é de hoje que o
conhecimento desempenha papel fundamental naihis®wa aquisicdo e aplicagdo sempre
representaram estimulo para as conquistas de inérorilizacoes.

No entanto, apenas "saber muito" sobre alguma odisgroporciona, por si s6, maior poder
de competicdo para uma organizacao, aliado a staayé que ele faz diferenca. A criacdo e a
implantacdo de processos que gerem, armazenemmcignee disseminem o conhecimento
representam o0 mais novo desafio a ser enfrentatis manpresas. Termos como "capital
intelectual”, "capital humano”, "capacidade inowadp "ativos intangiveis" ou "inteligéncia
empresarial" ja fazem parte do dia-a-dia de m@kesutivos.

O conceito de gestdo do conhecimento parte da gsamde que todo o conhecimento
existente na empresa, na cabeca das pessoas, inasdes processos e no coracdo dos
departamentos, pertence também & organizagéo. Bmapartida, todos os colaboradores que
contribuem para esse sistema podem usufruir tadmbecimento presente na organizacao.

A empresa ndo apresenta ter clareza em estratggiasserem utilizadas em relacdo a sua
concorréncia. Nao fica evidente que se tenha um#éseia de passos que leve ao entendimento
de que a organizacdo tenha um gerenciamento vgtea@oa gestdo do conhecimento, das suas
estratégias de producdo e de administracdo doateos.

Os entrevistados nao tiveram o mesmo posicionamentorelacdo a importancia da
implementacdo do processo de inovacédo em questidaldles ndo demonstrou percepcédo do
guao importante é ter uma ferramenta ou uma maguieao diferencie no seu mercado de
atuacdo. Para o outro € mais clara a necessidadler @éen seu controle um processo mais
automatizado e que por consequéncia traga ao géaiaaim diferencial no mercado.

O ambiente atual exige que as organizacbes busgiferenciarem-se, garantindo desta
forma vantagens competitivas que |he garantam giereia e lucratividade. A inovacao tem
sido vista como um fator de sucesso empresariphzcde produzir a diferenciacdo necessaria.
Durante muito tempo, as organizagdes se estrutnreoan base na premissa de que o elemento
escasso das organizacdes é o elemento financeiro.

A revolucgdo digital, no entanto, mudou os paradgrdaste modelo, de tal forma que o
elemento, ou recurso escasso passou a ser o amenéai Conhecimento, que esta distribuido
por todas as pessoas da organizagdo. S8o as pessoasias capacidades de solugao, que irédo
garantir a sobrevivéncia e a competitividade damimcao, trabalhando de forma integrada,
em rede, facilitando a circulacdo de conhecimeatirguiridos e possibilitando a criacdo de
conhecimento novo.

Um momento em que é relatado pelo Gestor e querdgracum elo entre conhecimento e o
processo de inovacao € quando este afirma quetatdavmudanca do processo de vulcanizagao
a empresa abriu as portas para o conhecimento dedora. No entanto precisaria haver um
maior envolvimento da administragdo da empresadssenvolvimento de produto, neste setor
existem pessoas com uma capacidade intelectuab gmainde para mudancas e para inovacoes,
porém a administracdo da empresa, que é quem decglee se faz, ainda esta alheia ao
potencial humano que dispde nessa area.

Durante a entrevista ndo houve relatos dos inventims feitos nesse processo. No entanto
um dos entrevistados informalmente disse que a eapsempre que julga importante a
realizagdo de um projeto novo, ou de alguma madifio como é o caso em estudo avalia
muito bem se traz de fora os recursos humanos nealzacdo da mudanca ou se o faz
internamente. 1sso acontece porque a empresa fi@d com funcionarios aptos para a criacdo de
maquinario préprio e também de mudancas eficazes.

A empresa normalmente faz suas modificagbes emim@gque em processos de produgéo
aproveitando seus recursos humanos, porém parecedgiem essa pratica porque possui em
seu quadro de funcionérios pessoas muito capasjtadebora ainda ndo demonstre valorizar
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muito isso e porque € muito preocupada com cusémsyé as modificagbes como investimento,
normalmente as mudancgas séo vistas como custo.

Faz-se oportuno repensar os modelos de gestaoliar avaua aplicabilidade no contexto
ambiental dessa organizagdo. De acordo com D’'&0@8) para que a empresa possa atuar
pronta e assertivamente neste mundo de transfoesacébe a questdo: como saber se a gestédo
da empresa esta no rumo certo em relacdo aosvoljétacados? A andlise de trés aspectos
pode auxiliar nesta reflexéo.

Estratégia Empresarial: é a explicitagdo do neg&ctia missao, visdo de futuro e estratégias,
por meio do exercicio do pensamento estratégicopmdundo conhecimento do macro
ambiente, do negécio e do seu papel na comuni@de de Sustentacdo: é o estabelecimento
dos valores organizacionais ou credos, crencassipios, filosofia gerencial. E este elemento
que influencia sobremaneira o comportamento orgaitnal. Processo de Gestdo: € como
gerenciar 0s recursos da organizacdo para alcargapbjetivos; envolve planejamento,
execugao, controle e agdes corretivas; direcior@essoas e 0S recursos para agregar valor aos
produtos e servi¢os e para obter resultados.

O processo envolve a analise de alguns pontos iemes: interacfes externas (clientes,
concorréncia, acionistas, fornecedores, governosjunidade e outras entidades externas);
interacdes internas; dindmica organizacional (paste estilos de gestdo), redesenho dos
processos vitais de trabalho, mecanismos de idtergggra maximizacdo de sinergias e
integracdo das areas, constante adequacdo do dessmttural; performance do negdcio;
competéncias essenciais e informacao.

O assunto Gestdo do Conhecimento poderia ser aratadforma mais consistente nesta
empresa. Poderia ser criado um grupo estratégire as areas para dar inicio a estudos que
levariam as mudancgas necessarias para que a emppoEssse aproveitar melhor seus recursos
internos. Poderia realizar benchmarking com owgnagresas e com prestadores de servigos que
lancariam suas idéias para dar suporte a tudo cumpaesa vem fazendo e também aos seus
funciondrios que demonstram competéncia em suagbdésn Essa atitude poderd trazer
informacbes consistentes e experiéncias de sucessmcdes ja implantadas em outras
organizacdes ou setores comerciais.

No contexto da transformacdo empresarial, a gedtdoonhecimento e da aprendizagem
organizacional dara destaque "as pessoas”, ecasaiI0 responsaveis pela geracao e evolucao
dos negocios, por intermédio da criacdo e aplicagéoconhecimentos, habilidades e
experiéncias, agregando valor a produtos, sendcas relacionamento com os clientes, bem
como melhorando o desempenho empresarial.

A gestdo dos conhecimentos organizacionais tem fipatidade estabelecer diretrizes,
metodologias e sistematicas para a protecdo dongaio e do conhecimento organizacional
considerando as etapas de seu ciclo de gestaga@yieaptacdo, registro, analise, distribuicéo,
compartilhamento e reutilizagdo). Faz-se necessdriovestimento no talento interno da
empresa utilizando o potencial intelectual doslmmiadores e fazendo desse fato um diferencial
em valoriza¢do dos seus recursos humanos.

Em relacdo a gestdo de competéncias, que visekstabdiretrizes para o0 mapeamento das
competéncias institucionais e individuais e paraatendimento das necessidades de
conhecimentos técnicos, habilidades e atitudeajsatufuturas, para obtencdo de efetividade na
execucao dos processos organizacionais, na costdos produtos, na prestacdo dos servigos
e no relacionamento com os clientes, também famesessario a aposta nos talentos internos.

A gestdo de talentos, que busca estabelecer digtpara a gestdo da alocacdo de pessoas
aos times, por intermédio da identificacdo e defioidos perfis adequados as atividades a
serem executadas e aos resultados a serem alcangamsiderando, ainda, gestdo das
necessidades de formacédo de substitutos e paregmagecdo do conhecimento organizacional
nos eventos de movimentacdo de empregados e dategéb de terceiros, evidencia o quéo
importante é valorizar o talento humano interncapgue estes se sintam valorizados e dé
retorno positivo a empresa, bem como para que paodunais e melhor.
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5. CONCLUSAO

A complexidade é uma realidade do cotidiano daarorgc¢des, esta complexidade pode ser
entendida através de como devera acontecer a paccepa compreensédo das interligacdes, da
abrangéncia e da flexibilidade que as empresa gameciter para atingir seus propositos e
manter-se em evolucdo permanente.

Emerge em todos os setores de uma organizacaessitarle da autonomia e da interacéo
por parte de todos para que haja possibilidadexredscimento, sendo ele por parte da
organizagao, como também o crescimento profissidaaeus recursos humanos trazendo um
retorno real para a empresa.

O estudo permitiu a observacdo da importdncia dmniwacdo estar voltada para a
valorizag8o dos seus recursos. Os colaboradorestpedr o diferencial que fara com que a
empresa se torne competitiva em sua atuacao. ldntergara que isso ocorra a empresa precisa
estar atenta ao gerenciamento do potencial inteledbs seus colaboradores.

Na era da internet, com a multiplicidade de infagd®s que prosperam, gerando o risco, a
incerteza e a mudancga constante, uma organizagiestgja preparada com uma gestao efetiva
do conhecimento e que saiba das suas possibilidadeslacdo a tecnologia podera fazer com
gue isso tudo se torne fatores essenciais paraecresmo sistema auto-organizado e em
potencial humano.

Morin (2000) diz “conhecimento é a navegacdo em arBano de incertezas, entre
arquipélagos de certezas”. O caso apresentaddareirgudo importante € a utilizacdo da
capacidade humana, com o intuito de obter retarmeméeiro ou satisfacdo do colaborador no
ambiente de trabalho. No entanto 0 mesmo caso d#raogue a empresa estudada precisa
amadurecer em relacdo ao aproveitamento do setaldaypinano, da integracao que pode fazer
com o conhecimento externo e o uso da capacidaiselis recursos internos.

O contréario também foi explicitado pela empresa aestrando que assim que houver esse
amadurecimento em relacdo ao aproveitamento dossecinternos ela tem possibilidade de se
fortalecer no mercado tornando-se mais competithzaa que isso ocorra devera haver uma
aliangca entre o dominio de conhecimento humanatdqté& explicito), com os objetos de
dominio da informacao e conhecimento vindo de daranesma.

A empresa ndo apresenta um aproveitamento dife@malos seus recursos por isso nao
demonstra um entendimento de que as pessoas naEzagf devem se auto-organizar em
torno da producao e da integracdo de conhecimemtibhpdo. A empresa precisa buscar o uso
de politicas que tragam o fortalecimento e encoragemportamentos visando melhorar a
aprendizagem e a inovacao. Faz-se necessario sa@ woltada para gestdo do conhecimento,
complexidade e aprendizagem para vislumbrar umagém sustentavel.

Faz-se necessario uma maior valorizacdo dos fudomn no sentido de aproveita-los
atuando nos processos, transformando idéias eratgsog atuando na construcdo de novos
equipamentos ou processos. A empresa poderia tersemiiéncia de procedimentos a serem
seguidos em relacdo a elaboracao e de colocacfacétioa de novas tecnologias.

A empresa precisa incluir em seu planejamento @#gekw conhecimento e da aprendizagem
organizacional, assegurando o dominio da tecnolaglcada aos negodcios, fomentando a
criacdo de conhecimento como vantagem competitipggservando o conhecimento
organizacional interno e fazendo o mapeamento eesergolvimento das competéncias
institucionais necessérias ao dominio da tecnokggliaada ao seu negdcio.

A empresa deve definir os perfis profissionais se@gos as areas de atuagdo do seu negdcio
e partir disso dar o direcionamento dos programasdesenvolvimento das competéncias
individuais e coletivas, para adequacao dos respsqgierfis.

Para assegurar a propriedade intelectual do cankatd organizacional e ter a promocéo da
aprendizagem organizacional aliada a execucao staaydo capital intelectual e humano e sua
valorizacdo, poderia buscar a manutencdo da sotarporativa de tecnologia da informacéo,
como suporte a gestao do conhecimento e da apagedizorganizacional.

Em relagdo aos passos apresentados por Schen@fd0),(h&o foi evidenciado um
planejamento com sequéncia de acfes a serem seguicgate o processo de mudanca. Além
do que a avaliacdo que a empresa faz da implendentéip esta baseada em dados concretos,
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sendo que ndo evidéncias do diferencial que a ngadouxe para o processo produtivo. O
monitoramento dos efeitos advindos do processo utanta também ndo aparece como uma
conduta administrativa e organizacional que a esapapresente.
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