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ABSTRACT

This article deals with the relation between knowledge and work in the actual scenario that demands by organizations the usage of productions factor’s in their best point.  From a point of view that the work rise like who has the capacity to propel the others, by proceeding from the persons, single alive and intelligent resource, that provide to it the improvement and multiplication’s capacity by the productive process.  Inside this reality it treats the relation of the knowledge coming from work’s realization like value aggregate’s agent to the increase’s capacity and answer for the solicitations of the market.  Finally, the identification and management, by this resource – the tacit knowledge – that remains diffuse and unexplored in the companies, like strategic in the organization’s  planning and source of increment the insumos and process, as well as, to start the synergy’s process of continue generation of autochthon’s knowledge, what is able to change the owns organization’s conceptions  of how to produce.
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Introdução

O atual ambiente de mercado exige agilidade e altos índices de eficiência e de eficácia, o que estão levando as organizações a enxugar todos os processos que não agreguem valor e a redesenhar os remanescentes, para que propendam a um ponto de excelência

Neste contexto, o fluxo de informações e o conhecimento gerado em sua decorrência são as principais características das atuais sociedades industrializadas. O ambiente de inovações propiciado por eles são a tônica de nossa realidade. As organizações que pretendem se manter no mercado não devem se furtar de acompanhá-lo. Contudo, o conhecimento gerado neste cenário, que tende a globalização, passou a ser alicerçado em novos padrões que alteraram as relações de produção e os processos de trabalho.

O trabalho, neste cenário, como atividade de linguagem para exprimir experiências adquiridas na sua realização, deixa de ser uma sucessão de procedimentos/decisões ordenadas para a produção, tornando-se um processo contínuo de aprendizagem e criação de conhecimento.

As relações diárias do trabalhador artífice com suas tarefas geram fluxo de informações e conhecimentos que foram, ao correr do desenvolvimento das sociedades, condensados em conteúdos de formação para perpetuar as consideradas eficazes para o grupo.

Com o advento da revolução industrial esse processo foi interrompido, como preconizado pelo taylorismo, ao ser repartido o trabalho em uma série de operações concatenadas, as quais, individualmente, são incapazes de realizar a produção de bens ou serviços, privando o trabalhador da realização do produto, assim como do conhecimento intrínseco gerado na sua criação.

O atual progresso técnico-científico, onde os mercados estão cada vez mais globalizados, vem demandando novos comportamentos e atitudes do trabalhador, em decorrência de satisfazer clientes com maiores opções de escolha a preços competitivos. Neste contexto, o trabalhador passa a ser o multiplicador de incremento da produtividade, por possuir a condição de ser o único recurso vivo inteligente que realiza a interação sinérgica entre os demais, tornando-se o diferencial para o sucesso das organizações.

Os novos paradigmas alteram os conceitos de trabalho vigentes, a natureza de sua atividade, bem como o seu modo de atuação. Levam a criação de uma meta linguagem, fruto da comunicação inerente a realização do trabalho, com características peculiares a cada organização. Nesta relação, a ação da palavra e das atitudes, comunicando o conhecimento encontrado no próprio local de trabalho, ganham identidade própria, tornando-se mais eloqüente que um discurso e a vivência forjadas sem esta identificação cultural, as quais propiciam o surgimento do conhecimento autóctone capaz de suprir as necessidades da organização.

1. Trabalho Formador do Conhecimento - Capital Intelectual das Organizações

Tendo por base que o conhecimento pode ser analisado sob dois prismas, tais sejam, formal ou tácito, onde o primeiro é a representação dos conceitos abstratos e teóricos, baseado no discursos acadêmico e metodologias preestabelecidas e, o segundo, advém das experiências coletivas e individuais que podem alterar visões e comportamentos, nas organizações o saber passa, então, a ser construído não só do processo cognitivo formal mas, também, da realidade vivienciada por seus funcionários. Estes, por sua vez, são influenciados e influenciam no resultado de educação mais tecnologia utilizada, ambas amalgamadas pelo trabalho, o que, em conjunto, irá desenvolver o saber tácito, numa relação de causa e efeito.

De acordo com BASTOS (1997), o conhecimento tácito é implícito, não podendo ser traduzido em um discurso, pois é incomunicável por esta linguagem. O saber ultrapassa os limites do que conseguimos comunicar. É o conhecimento do contexto que aborda valores e normas implícitas compartilhados internamente, que aceitos como eficazes na solução de problemas pelo grupo são introjetados como pressupostos, os quais passam a influenciar não só o comportamento mas, também todo sistema de percepções, convicções e avaliações dos indivíduos. Todas estas manifestações não são expressas pela linguagem formal.

O saber tácito não faz oposição ao saber formal. Em realidade, devido às características do primeiro serem formadas, em ciclo contínuo, no cotidiano do trabalho levando-o a constante reciclagem de acordo com as exigências do ambiente. A resultante do somatório de ambos tem efeito alavancador da capacidade de interpretação dos indivíduos, bem como, da criatividade no seio organizacional.

Por ser o ambiente do mercado mutante, com perfis, em sua maior parte, dinâmicos transforma-se em fonte inesgotável, capaz de manter o corpo funcional apto a responder e adaptar-se às solicitações do seu ambiente-tarefa.

Esta modalidade de conhecimento envolve indivíduos e grupos, unidos pela comunicação perpetradas no cotidiano das organizações (culturas locais); inclui, desta forma, de acordo com CASTANHEIRA (1995), elementos cognitivos, esquemas, modelos mentais, assim como, valores, crenças que definem a percepção sobre a realidade e os elementos técnicos que formam o contexto.

A realidade econômica está começando a levar o conhecimento tácito a assumir posição estratégica no planejamento organizacional, já que o principal fator de produção - o trabalho - único com capacidade de articular os demais, bem como, de se reproduzir, é seu gerador/decorrência, resultado da capacidade dos indivíduos de aprender e descobrir novas soluções para satisfazerem suas necessidades, os quais modificam ou reformam a natureza em busca de anulá-las de modo que estas não sejam mais um problema para sua satisfação, ou seja seu bem-estar - causa original de todo processo produtivo das sociedades humanas (ORTEGA Y GASSET, 1991).

Dentro desta realidade, a tomada de decisão advinda do conhecimento tácito resulta em procedimentos mais eficazes, bem como eficientes, em virtude da melhoria da capacidade de interpretação do indivíduo no contexto específico de sua realidade.

Sendo o trabalho uma linguagem que transmite o conteúdo das experiência adquiridas, o entendimento desta forma de comunicação se faz necessário para a gestão e transformação deste conhecimento em capital para a organização, redefinindo o próprio entendimento sobre como organizar seus processo para gerar seus produtos.

Este conhecimento, para se tornar apto ao manejo, necessita ser compartilhado e sistematizado, para que se transforme em domínio comum a todos na empresa, gerando-se, assim, um processo sinérgio de desenvolvimento organizacional.

As formas de trabalho em equipe são as que melhor viabilizam esta realidade, pois permitem a troca de experiência e informações, no qual o conhecimento passa do plano individual para o coletivo ao ser compartilhado por todos do grupo.

Depois de sistematizado pela organização, este conhecimento, seja pela transmissão de habilidades sobre determinado assunto, seja pela construção de sistemas de informação implícito dos negócios, seja na forma de patentes, procedimentos quanto ao manejo de processo, modo de atuar, é um dos mais relevantes tipos de capital que esta pode possuir. Seu correto manejo permite a criação de uma cultura pensante que extrapola ao indivíduo e permite a organização continuar operando, com a mesma eficácia e eficiência, mesmo após a perda de algum de seus membros. Seu desempenho poder ser percebido através do incremento dos índices de lucratividade da empresa.

Inicialmente, para se atingir este objetivo é necessário perceber quais são as características culturais relevantes da organização. Ciente do comportamento dos membros que a compõe e identificando por quais vias passa o fluxo de comunicação em seu interior definem-se as condições de entendimento de como o processo de conhecimento está disposto dentro da organização.

A etapa posterior é o mapeamento deste conhecimento para que possa ser explicitado e formalizado, com a sua consecutiva divulgação para toda a organização, a fim de que fique palpável e tangível e seja capaz de possibilitar a alavancagem das outras áreas do saber, criando, assim, novas visões que irão, uma vez sistematizadas e tornadas públicas, ser reutilizadas em um ciclo contínuo de aprendizagem e recriação do saber (FIG. 1), já que este só torna-se capital se puder ser capturado, assim como, manuseado sob um aspecto formal, no qual todos tenham acesso.


Figura 1 - Ciclo de Formação do Conhecimento em Capital

Segundo THOMAS A. STEWART (1998) é necessário que a direção tenha consciência de que o capital intelectual não lhes pertence, mas sim é compartilhado com os funcionários. Os produtos são frutos da interação do trabalho mais condições oferecidas pelas organizações para sua realização (insumos, equipamentos, tecnologia, capital financeiro). O entendimento desta premissa foca o processo organizacional no desenvolvimento do principal ativo da empresa, o conhecimento. Mais do que bens tangíveis é necessário às organizações o possuírem, pois, traduzidos sob a forma de informações e conhecimentos, são capazes de recriar procedimentos, processos e produtos adequados à realidade do mercado, possibilitando, assim, uma redução dos custos.

A função da organização, que pretende potencializar este capital, é criar condições para que as idéias circulem livremente, ofertando espaços físicos, bem como, ambientes favoráveis que proporcionem a troca de opiniões e a parceria. Estes devem ser criados após o entendimento da cultura local para serem modulados de acordo com os valores e climas considerados pela comunidade como ideais a esta circulação, favorecendo o surgimento da motivação, a qual desencadeará o processo sinérgico de criação e transmissão do saber.

A organização deve gerir este conhecimento, cabendo-lhe testar tanto a eficiência, quanto a eficácia das novas conquistas, identificar os possíveis desvios de rotas em relação aos objetivos da empresa; incentivar as áreas prioritárias, documentar as experiências bem sucedidas, a fim de criar uma memória organizacional onde todos tenham acesso e estejam em permanente contato para que ocorra o contínuo intercâmbio entre os funcionários e a organização como entidade de auto-aprendizagem.

Esta forma de gerenciamento deve estar disseminada por todas as unidades de negócio, havendo, contudo, um ponto de coordenação como facilitador da transmissão dos dados e dos conhecimentos desenvolvidos pela empresa.

Conclusão

No momento em que os demais fatores produtivos estão esgotando sua capacidade de incremento, a utilização desta forma de capital passa a ser um grande diferencial na vantagem competitiva das organizações. Todavia, como qualquer outro ativo, o saber só é eficaz se for utilizado dentro de uma estratégia, capaz de alavancá-lo, focando-o no mercado e nas necessidades do clientes. O conhecimento sem meta preestabelecida se torna difuso, não concentrando os esforços de seus criadores em um objetivo a ser realizável.

As relações com os diversos setores da organização tornam-se, então, a pedra lapidar para o sucesso. Relações que não mais se baseiam em relações trabalhistas para execução pura das atividades do ciclo produtivo. As novas estratégia deverão focar o fator humano como o principal componente na formação do valor agregado do produto da organização, no qual a aprendizagem mútua e contínua é parte preponderante do processo, recriando as condições de eficiência e competitividade que o ambiente requer na atualidade.

Para tanto, o relacionamento, alicerce da interação do conhecimento, tem de assumir novos contornos e parâmetros entre a alta direção e o corpo funcional, nos quais a união de interesses, deflagrados e incentivados pelo nível estratégico, terão de assumir o papel de catalizador capaz de transformar a organização em um organismo com capacidade de aprendizagem que responda a um ambiente em constante mutação.
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