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RESUMO

Pesquisa em desenvolvimento busca adaptar ferramenta
desenvolvida pelo Banco Mundial para uso em organizacdes de
pequeno e médio porte, visando testar a adequacdo da
metodologia denominada OKA. De carater qualitativo, avalia o
grau de preparacdo de uma organizacdo a implantagdo de
programa de GC. Pesquisas e aplica¢Oes ja realizadas concentram-
se em organizacgBes de grande porte e estudos mostram que ajustes
sdo necessarios. Neste sentido, busca-se testar e aprofundar
observagbes e resultados ja encontrados de modo a propor
adequacdes para novos contextos. Também serdo avaliados todos
os resultados obtidos nas aplicacdes até agora realizadas, de forma
a identificar pontuagdes de referéncia, criando assim metodologia
para definicdo de benchmarks. O OKA atua para identificar
problemas e definir caminhos para formacdo de ambiente
favoravel a Gestdo do Conhecimento, adequa-lo a novos contextos
e estabelecer referéncias trara beneficio e agilidade na aplicagéo e
avaliagdo dos resultados.

Palavras Chaves: Gestdo do Conhecimento, diagndstico,
referéncias, Pequenas e Médias Empresas, metodologia,
avaliagdo.

1. INTRODUCAO

Gestdo do Conhecimento (GC) é um principio gerencial que
permite ampliar informagéo, conhecimento, experiéncia e intuigéo
nas organizagdes a fim de gerar valor. Sua importancia decorre do
fortalecimento do conhecimento como base para vantagem
competitiva e sustentavel nas organizag@es. Isto é verdade para as
indUstrias de servico, baseadas na gestdo eficiente de seus
empregados e seus valores intelectuais; para as industrias
tradicionais que continuamente adaptam-se e inovam; e para
governos e organizagdes ndo lucrativas orientadas para servigos,
em que critérios de eficiéncia, produtividade e inovagdo devem
ser aplicados.

Informacéo, conhecimento, intuicdo e experiéncia compdem o0s
ativos intelectuais que permitem as organizagfes atingirem uma
competitividade continua. A grande dificuldade enfrentada pela
GC € que estes ativos sdo na maior parte implicitos e alocados na
mente dos empregados.

Como principio organizacional aplicado nas empresas, a
GC pode fundamentalmente impactar em trés pilares
presentes em todas as organizag@es: Pessoas, Processos e
Sistemas essenciais para a perfeita operacionalizagdo das
organizacgBes. Contudo, isto constitui uma simplificacdo
da estrutura de uma organizagdo, pois encapsula os altos
niveis, onde as praticas gerenciais podem impactar
diretamente no sucesso das mesmas.

As dimensdes utilizadas para avaliar a GC nas empresas
necessitam cobrir todos os aspectos-chaves através dos
quais seus executivos podem interferir nas pessoas,
processos e sistemas a fim de efetivamente conduzir os
ativos intelectuais para a geracdo de valor real para a
organizacéo [1].

Por outro lado, a estrutura organizacional também
necessita ser considerada nos estudos envolvendo pessoas,
processos e sistemas. De acordo com Fell [2] fatores
materiais da estrutura, tais como tamanho da organizagéo
e diversificacdo (produtos e servigcos produzidos), tém
influéncia direta nesses fatores. Para o autor, a
participacdo dos membros da organizacdo recebe
influéncia direta de elementos como valores, preferéncias,
crencas, percepgdes, ideologias, interesses e poder. De
igual forma, a estrutura também interfere na concepgdo e
utilizacdo de critérios nas reas de processos e sistemas.
Pouco a pouco pequenos e médios empresarios tomam
consciéncia do valor significativo da informagdo nos seus
mercados de informacéo [2]. O valor significativo dessas
organizacdes na economia dos estados desperta interesse
na comunidade politica, econbémica e académica e
aspectos inerentes a grandes organizagdes sdo estudados e
aplicados nestes contextos organizacionais.

2. MEDICAO DE ATIVIDADES DE GC

Existem varias opg¢Bes para diagnosticar, auditar e avaliar
como as organizagdes atingem os objetivos estabelecidos
por seu programa de GC. Normalmente, as medidas e/ou
métodos de auditoria se relacionam aos objetivos
organizacionais e as suas prioridades. Prioridades
diferentes e problemas diferentes pressupdem o uso de



métodos de medida diferentes utilizando conjuntos diferentes de
métricas [3].

Muitos autores e organizagfes tendem a iniciar um programa de
GC com um diagnoéstico que busque identificar o tipo de
conhecimento disponivel, quem possui tal conhecimento, onde ele
¢ armazenado, quem o gerencia e como ¢ aplicado
(particularmente  como entradas e saidas dos processos
empresariais). E importante ressaltar que apenas algumas
organizagdes fazem um diagnostico efetivo de seus ativos de
conhecimento, talvez pela inexisténcia de uma metodologia
padrdo para fazer isso. Muitas organizacBes véem a tarefa como
cara e de dificil execugdo. O comum é analisar o nivel geral da
organizagdo para implantacdo de um programa de GC, usando
métodos e técnicas similares a ferramenta Organizacional
Knowledge Management — OKA. Os métodos de avaliagdo
analisam aspectos gerais que afetam o conhecimento dentro de
uma organizacéo, incluindo pessoas, cultura, lideranga, processos
empresariais e outros temas sistémicos que permitem um
diagnostico das areas problemas que a GC enfrentaria para
estabelecer ambiente favoravel a criagdo, partilha e aplicagdo de
conhecimento [4].

Informacéo e conhecimento tém caracteristicas que diferem de
produtos fisicos e isto dificulta medir custo real e impacto. Por
exemplo, conhecimento e informacdo tornam-se mais valiosos
com o0 uso intensivo enquanto produtos fisicos perdem valor a
medida que sdo usados. Portanto, a depreciagdo da informacédo e
conhecimento deve ser calculada de forma diversa dos produtos
fisicos. Informagdo e conhecimento podem ser usados por muitas
pessoas a0 mesmo tempo; os produtos fisicos, comumente nao.
Apds os custos de criagdo, o prego para reproduzir informagéo e
conhecimento é quase nulo enquanto que o preco para reproduzir
produtos fisicos é proporcionalmente maior. Tais caracteristicas e
0 crescimento no valor econémico do conhecimento como
produtos e servi¢os obrigam as pessoas e as organizagdes a pensar
em medidas diferentes que considerem as diferencas, e encontrem
beneficios no uso.

A auditoria ou diagnéstico do conhecimento é parte do
estabelecimento da GC que deve incluir membros da equipe e
representantes das areas ligadas ao “negécio” da empresa. De
acordo com Fonseca [5], um ponto importante para observar é o
método utilizado para documentar os ativos do conhecimento.
Algumas organizagdes criam descricdo dos tipos de conhecimento
identificando as fontes de tal tipo de conhecimento (quer seja de
pessoas e / ou de sistemas). Tais conteldos tém caracteristicas
usadas como atributos quando o conhecimento é representado em
banco de dados.

Um ponto importante é associar os tipos de conhecimento com
processos empresariais que usam ou criam tipos e processos. 1sso
ajuda na definicdo de uma arquitetura de informacdo que da
suporte a GC. A maioria das medidas é qualitativa, e ndo se pode
fugir disso, embora haja a tendéncia a confiar em nimeros. Porém
se 0s numeros ndo medem os beneficios do programa,
perguntamos: Por que usa-los? Somente porque temos nimeros?
E facil, por exemplo, medir os acessos em um site da web,
contudo o que importa é o conhecimento obtido com os acessos.
Portanto o uso correto de uma medida e suas meétricas
correspondentes é o que importa [5].
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Figura 1: Visdo esquematica - elementos do OKA
Fonte: Torres, Fonseca et al, 2008 [6]

3. METODOLOGIA OKA - DIMENSOES E
CRITERIOS

Segundo Fonseca & Fonseca [6], a metodologia
Organizational Knowledge Assessment - OKA (Figura 1)
foi concebida para avaliar a capacidade e o nivel de
preparagdo de uma organizacdo na utilizacdo adequada de
seus ativos intelectuais. Como parte desta metodologia
uma ferramenta foi desenvolvida pelo Banco Mundial
para computar pontuagfes associadas as dimensdes do
conhecimento.

A metodologia OKA apéia-se nos elementos: Pessoas,
Processos e Sistemas, incluindo 14 “Dimensdes do
Conhecimento”, que constituem seu elemento-chave.
Cada dimensdo incorpora métricas, resultantes de
entrevistas, pesquisa na area de GC e da experiéncia do
Banco Mundial. Inicialmente, 70 métricas testaram a
ferramenta, posteriormente foram acrescidas meétricas
demograficas, decorrentes da aplicagdo em diversos
paises, incluindo o Brasil. Ao final, viabilizada e
disponibilizada para uso geral, contem questionario com
205 questdes associadas a uma pontuacéo. [1].

Ressalte-se que refinamentos foram aplicados a cada uma
das métricas, transformando-as em questdes objetivas,
para gerar o citado questionario.

A seguir estéo relacionadas as dimensGes do OKA e o que
esta sendo medido em cada uma delas [7]

Elemento Pessoas:

A) PCI - Cultura & Incentivos - Aspectos culturais
implicitos e explicitos, crengas e incentivos para criar,
formatar, e dar suporte aos ativos intelectuais e atingir as
metas.

O que se mede:

1. O grau das politicas em recompensar atividades de
conhecimento, mecanismos de cooperagdo e de



transferéncia de conhecimento: Comunidades de Pratica e
Postura de Grupo.

2. Tolerancia da organizagdo com comportamentos e riscos
inovadores.

3. O grau com que a organizagdo apéia e oferece atividades
ligadas ao aprendizado dos colaboradores.

4. Receptividade a mudancas no trajeto profissional dos co-
laboradores: Plano de Carreira, Ascensdo Profissional,
Mudanca de Area, etc.

5. Participacdo dos colaboradores na melhoria da organizagéo.

6. Receptividade a idéias externas

B) PKIC - Cria¢do e Identificacdo de Conhecimento -
Capacidade da organizagdo e seus interessados em identificar e
criar ativos intelectuais, que contribuam para seus objetivos.

O que se mede:

1. Receptividade da organizagdo a novas informagdes basicas para
novo conhecimento.

2. Habilidade da organizacéo e dos colaboradores em criar novo
conhecimento.

3. O grau com que a organizagdo investe e aperfeigoa o capital
humano, atraindo e/ou retendo colaboradores detentores de
conhecimento atualizado.

4. Esforgos e comprometimento da organizagdo em identificar e
capturar informag@es relevantes aos seus objetivos.

5. Meios de identificag&o e esclarecimento das oportunidades de
GC (relacionados com a conducéo do processo).

C) PKS - Compartilhamento de Conhecimento - A capacidade
da empresa e seus stakeholders em compartilhar ativos
intelectuais de maneira a permitir atingir suas metas.

O que esta se mede:

1. O grau com que a empresa possui e utiliza estruturas
organizacionais que favorecam o compartilhamento de
conhecimento (tipos e estruturas de comunicacdo entre
unidades e que conduzam ao compartilhamento e ao espirito
de equipe)

2. O grau com que o conhecimento é compartilhamento e
difundido.

3. O suporte dado pela organizagdo as atividades ligadas ao
compartilha-mento de conhecimento

4. O grau com que a organizacdo compartilna conhecimento
tacito.

5. O grau com que a organizagdo compartilha conhecimento
explicito.

6. O grau com que a organizacgao converte conhecimento tacito em
explicito.

7. O grau com que a organizagdo converte conhecimento explicito
em técito.

8. O grau e a qualidade com que a organizagdo compartilha
conhecimento com clientes, parceiros e fornecedores.

D) PCPKT - Comunidades de Pratica e Times de
Conhecimento - A existéncia, natureza e uso de grupos de
pessoas que possam ser mobilizados para resolver problemas e
permitir que a organizacdo atinja suas metas.

O que esta se mede:

1. A habilidade da organizagdo em dar suporte a criacéo de varios
nichos de conhecimento e grupos de compartilhamento de
conhecimento dentro de sua rea de atuacéo.

2. A natureza das comunidades de pratica existentes dentro da
organizacao.

3. A efetividade das comunidades de pratica.

4. A capacidade da organizacdo em catalisar a formacao
de times que utilizem o conhecimento para resolver
problemas ou dar suporte aos objetivos da organizagéo.

E) PKL - Conhecimento & Aprendizado - A capacidade
da organizagdo no desenvolvimento de seu capital humano
através de treinamentos e outras estruturas ou atividades
formalmente  dirigidas ao  desenvolvimento  do
conhecimento.

O que se mede:

1. Atitudes e abordagens para construir capital humano.

2. O grau com que a organizagdo capacita ou desenvolve
mudangas comportamentais.

3. O grau com que a organizagdo insere processos de
conhecimento nos seus processos de trabalho.

4. O grau com que a organizacdo utiliza e reutiliza
conhecimento e know-how.

5. O grau com que a organizacdo incorpora informacao
externa a suas atividades de aprendizado.

Elementos Processos

A) RL - Lideranca & Estratégias - A utilizacdo das
técnicas de GC como modelo de gestdo dos lideres e
gerentes da organizacéo

O que se mede:

1. O grau com que a organizagdo considera a GC como
valor corporativo.

2. O grau com que as liderancas atuam na gerencia e
supervisdo da arquitetura organizacional, dos processos
ou das politicas da empresa. (Esta baseado no fato de
que a lideranga estd mais apta a modificar estruturas
a fim de adapta-las e torna-las favoraveis as
necessidades do Programa de GC)

3. O grau com que a alta administragdo patrocina o
programa de GC.

4. O grau com que a alta administracdo se apresenta
flexivel e apta a mudancas em dinamica e estrutura.

5. A qualidade e a natureza do relacionamento entre a alta
administracdo e o corpo gerencial.

6. O grau com que a média geréncia incorpora 0s
processos de GC em sua rotina diaria.

B) RKF - Fluxo de Conhecimento - Natureza e
capacidade do fluxo de conhecimento e outros ativos
intelectuais dentro da organizagéo, incluindo captura,
armazenamento, disseminacdo, e outros aspectos de
distribuicdo do conhecimento.

O que estéa se mede:

1. A natureza e efetividade da captura do conhecimento.

2. A natureza e efetividade do armazenamento do
conhecimento.

3. A natureza e efetividade da transformacdo do
conhecimento.

4. A natureza e efetividade da disseminacdo do
conhecimento.

5. A natureza e efetividade do fluxo do conhecimento.

C) ROK - Operacionalizagdo do Conhecimento - A
capacidade da organizacdo integrar e aplicar
conhecimento dentro de seu negécio e processos
operacionais  (incluindo desenvolvimento de novos
produtos, marketing, e outros). Representa o ciclo
interativo de conhecimento dentro dos processos criticos
da organizagdo, e conseqiientemente de seus resultados.



O que se mede:

1. A estrutura para viabilizar a absorcdo e integracdo do
conhecimento aos processos operacionais da organizacao.

2. O grau com que as praticas da organizagdo permitem e
favorecem mudancas continuas. Quanto mais existirem
politica, procedimentos e préaticas culturais que permitam
mudanga, mais facilmente novos conhecimentos serdo
integrados e aplicados.

3. O grau com que o0s processos da organizacdo estdo
documentados e acessiveis aos empregados.

4. O grau com que os empregados aproveitam a integragdo e
aplicagdo do conhecimento.

D) RA - Alinhamento - O grau no qual o objetivo do Programa
de GC e seu resultado tenta satisfazer ou realizar os objetivos e
metas da organizagéo.

O que se mede:

1. O grau com que a empresa esta apta a articular e concretizar
objetivos.

2. O grau com que possui conhecimento suporta estratégias e se
alinhado aos objetivos.

3. O grau com que a GC ou iniciativas de GC refletem o0s
objetivos da organizacdo.

4. O papel da GC em favorecer os objetivos da organizacéo.

5. O alinhamento entre o conhecimento existente e as ne-
cessidades da organizacéo.

6. O grau de alinhamento da GC com o0s objetivos organizacionais
impactando nos resultados.

E) RMB - Métricas e Monitoragdo (Benchmarking) - A
capacidade para medir a si mesma com respeito a gestdo dos
ativos intelectuais e a monitorar e identificar melhores praticas,
informacdo externa, aprendizado para desenvolver seus
segmentos e gerar valor na empresa.

O que esta se mede:

1. O grau com que a organizacao esté apta a identificar, avaliar e
aperfeicoar sua operagdo interna de maneira sustentavel.

2. O grau com que a organizacdo emprega medidas para avaliar
beneficios relacionados a iniciativas e a programas voltados a
GC.

3. A efetividade da TI e outros investimentos de infra-estrutura.

4. O grau com que a organizagdo é capaz de monitorar e interagir
com seus parceiros, fornecedores e competidores.

5. O grau com que a organizagao esta apta a identificar e assimilar
informac&o sobre si mesma no ambiente externo.

6. O grau com que a empresa esta organizada para medir o
desempenho de suas pessoas

Elemento Sistemas

A) SKMTI - Infra-estrutura Tecnoldégica de GC - A
capacidade e existéncia de infra-estrutura tecnolégica que permita
a GC e o compartilhamento de melhores préaticas

O que se mede:

1. Softwares, aplicacfes ou ambientes de comunicacéo existentes
para dar suporte a conhecimento.

2. A natureza e a capacidade da infra-estrutura tecnolégica para
dar suporte ao fluxo e aos processos de conhecimento.

3. A infra-estrutura tecnoldgica para dar suporte aos processos da
empresa relacionados a GC.

4. Resultados e uso da infra-estrutura tecnoldgica.

B) SKAI - Infra-estrutura de acesso - A capacidade e a
infra-estrutura existente permitindo o acesso e interagéo
dos stakeholders com os ativos intelectuais (sejam
sistemas ou pessoas)

O que estéa se mede:

1. A natureza do processo para acessar 0 conhecimento da
organizacéo.

2. A facilidade com que se compreende o significado do
conhecimento na organizag&o.

3. A facilidade de acesso ao conhecimento implicito.

4. A natureza e efetividade dos mecanismos que a
organizacao possui para encontrar conhecimento.

5. Medicdo de resultados e uso de contetidos.

C) SCM - Geréncia de Contetido - Tipo de conteldo e
ferramentas de Gl que a organizacéo produz e gerencia.

O que esta se mede:

1. O grau com que a organizagdo tem informacéo sobre
suas necessidades

2. A abrangéncia e tipo de contelido que a organizagdo
possui.

3. A qualidade do contelido que a organizagao possui.

D) SKMEL - Suporte e Geréncia do Programa de GC
- Natureza, desenho e capacidade do Programa de GC,
como construido na organizagdo, em envolver pessoas,
unidades, grupos, etc.

O que se mede:
1. A infra-estrutura do ambiente ou do programa de GC.

2. A natureza dos papéis associados a infra-estrutura de
GC.

3. O balanceamento entre aspectos formais e ndo formais
da infra-estrutura do ambiente de GC.

4. A existéncia de lacos de realimentagdo e de meca-
nismos de monitoracdo do ambiente de GC.

Paises: A metodologia serd usada como uma forma de
padronizar os indices provenientes de organizages de
diversos paises.

DI - Industrias: Alguns indicadores industriais deverdo
ser considerados no ajuste dos indices de organizacdes
ligadas a setores especificos, considerando as
especificidades do setor.

O que estéa se mede:
A intensidade da informacéo na inddstria.

DF - Localizagdo: Alguns aspectos demograficos sobre a
organizacéo serdo considerados devido a sua relevancia na
interpretacdo de outras questoes.

O que esté se mede:

1. Aspectos demogréficos que impactam na efetividade do
trabalho ligado a conhecimento dentro da organizagéo
2. A intensidade da informacéo na organizag&o.

4. PARAMETROS DE MEDICAO

Para dar significancia aos resultados obtidos da aplicacdo
do OKA, atribui-se valores a cada dimensdo de forma a
permitir a quantificacdo grafica de cada organizagéo.
Adota-se o spider diagram para representar os resultados,



servir parametro de comparacgdo entre organizagdes por meio de
metodologia de cada dimensdo. Estas questdes foram respondidas
inicialmente por 156 profissionais de GC nos Estados Unidos.

A ferramenta OKA foi estruturada a partir de levantamento direto
feito através da aplicagcdo de questiondrio em oficinas com 0s
participantes do World Bank Institute - WBI. Os valores
atribuidos em cada dimensdo foram tabulados baseados em
respostas a um subconjunto de questdes de cada dimenséo.

Os valores e dimensdes foram modificados e relacionados a
critérios demogréficos, industriais e relativos a paises. O Gltimo
passo foi padronizar os valores para todas as organizac@es a fim
de torné-las comparaveis (FONSECA, 2006).

5. ORGANIZAGCOES AVALIADAS

A Figura 2 representa os indices médios dos resultados obtidos até
agora em 288 organizagdes avaliadas pelo método OKA.
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6. DETALHAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa tera duracdo de dois anos e visa a: (a)
verificar a possibilidade de derivar “benchmarks” relacionados
com dimensdes do conhecimento utilizadas pelo método; e (b)
testar a adequagdo da metodologia OKA em ambientes
organizacionais de pequeno porte (micro, pequena e média
empresa). Detalhes da pesquisa séo descritos abaixo.

Etapa 1 — A primeira etapa da pesquisa tem como objetivo
verificar a flexibilidade de derivar benchmarks ou pontuacéo de
referéncia para as dimens@es do conhecimento incluidas no OKA.

A metodologia adotada nesta etapa inclui:

a. Trabalho com a coordenacdo do Grupo de Pesquisa na
execugdo e acompanhamento das etapas do projeto.

b. Andlise das pontuacGes obtidas por cada organizacdo, em
cada dimensdo do conhecimento e por cada aspecto
demografico;

c. Detalhe de cada dimensdo do conhecimento e dos aspectos
que influenciaram na obtencdo da pontuacdo. Esta etapa
inclui analise estatistica da importancia de cada questdo na
pontuacdo final daquela dimenséo.

d. Definicéo de relatdrios decorrente do estudo estatistico.

e. ldentificacdo de possiveis grupos de pontuagdo que
representem os niveis baixo, médio e alto para cada dimenséao
do conhecimento, para cada setor de producdo, criando
definicdo defensavel de critérios e referéncias para cada
nivel.

f.  Avaliar os comentérios registrados feitos pelos respondentes
do OKA, até agora e definir retirada, modificacdo e/ou
acréscimos de questdes.

g. Avaliar as mudangas de maneira a ndo interferir nas
comparacOes desejaveis com os resultados obtidos.

h. Trabalhar em conjunto e simultaneamente com a
etapa 2 de modo a aplicar os resultados obtidos para
pequenas e médias empresas.

Etapa 2 - As pesquisas e aplicacbes realizadas com o
OKA concentram-se em organiza¢des de médio e grande
porte (mais de 200 funcionarios), particularmente nos
EUA. Estudos de viabilidade e adequagdo do método a
estas empresas mostram que ajustes necessitam ser feitos
no método de forma a adaptd-lo a realidade e as
peculiaridades deste ambiente.

Baseado nos resultados alcangados até 0 momento e no
estudo em andamento que mostra ajustes necessarios para
0 uso do OKA nessas organizages, a pesquisa visa a
testar e aprofundar as observagBes e resultados ja
encontrados, de modo a propor ajustes especificos no
método a ser aplicado nestes contextos organizacionais.

Pretende ainda testar a adequacéo de todas as dimensdes
do conhecimento, das métricas associadas a cada
dimensdo e das questdes associadas a cada métrica. A
pesquisa também inclui uma analise de possiveis
distor¢cdes no método de pontuagdo scoring tendo em vista
as caracteristicas destas organizacoes.

Os resultados obtidos até o momento mostram que as trés
grandes areas Pessoas, Processos e Sistemas se aplicam as
organizacBes de todos os portes. Contudo, algumas
dimensdes do conhecimento apresentam problemas no
contexto de organizagbes de pequeno porte. Algumas
dimensbes devem receber particular atencdo nesta
pesquisa, quais sejam: Suporte e Geréncia do programa de
GC; Comunidades de Prética; Incentivos Culturais;
Tecnologia; Geréncia de Conteldo; e Dimensdes
demograficas.

Algumas questdes devem ser salientadas na
pesquisa provenientes dos resultados de aplicagdes
anteriores:

1. Medida em que organizagbes de pequeno porte
necessitam de um programa formal de GC.

2. Comunidades de Préatica ndo é um pardmetro a ser
considerado organizacOes de pequeno porte.

3. Questdes associadas a gerentes intermediarios ou
hierarquias organizacionais muitas vezes ndo sdo
adequadas.

4. A infra-estrutura tecnolégica de uma pequena empresa
ndo inclui um grande nimero de tecnologias abordadas
nas questdes.

5. O conhecimento tacito devera ser medido de forma
mais profunda uma vez que é o ativo mais trocado
nestas organizacdes.

6. Questdes associadas com veiculos formais de
comunicacdo para GC devem ser ajustadas tendo em
vista a interacdo pessoa-pessoa nestas organizagdes.

7. Medida em que os parceiros e clientes devem
participar da resposta do OKA no contexto da empresa
de pequeno porte.

8. Medida em que a falta de treinamento formal afeta as
pequenas organizagdes.

9. Contetdos informatizados talvez devam ser reduzidos
para organizagdes de pequeno porte.

10. Necessidade de verificar se as dimens6es demograficas
se aplicam a um contexto de organizagdes de pequeno
porte.



A metodologia adotada nesta etapa inclui:

(a) Trabalho conjunto com a coordenacdo do Grupo de Pesquisa
na formatacéo e na execucdo de todas as etapas do projeto.

(b) Trabalho conjunto com o Servigo Brasileiro de Apoio a
Pequena e Média Empresa — SEBRAE para definir as
caracteristicas de organizagdes de pequeno e médio porte;

(c) Analise e avaliagdo de todas as consideragdes/distorcoes
identificadas na aplicacdo do método em pequenas e médias
empresas;

(d) Revisdo do formulario OKA em Portugués, bem como
implantagdo da versdo em Portugués do questionario no
QuestionPro;

(e) Aplicagdo do OKA na atual versdo em pelo menos trés
pequenas organizagdes, incluindo a obtencdo das pontuagdes
e do diagrama de resultados. A escolha destas organizacdes
seguird  aspectos de importancia relacionados ao
conhecimento sobre o tema, a necessidade de desenvolver um
plano de GC, prioridade da Organizagéo no pais e nas cadeias
produtivas, e infra-estrutura para participar da pesquisa;

(f) Entrevistas com os respondentes destas organizacBes para
determinar dimensdes e questdes ndo aplicaveis;

(g) Analise das entrevistas e preparacdo de proposta de
modifica¢es no método;

(h) Criagdo de grupo focal com respondentes das trés
organizacGes para analisar a proposta de modificacBes do
método;

(i) Criacdo de uma versdo OKA para organizacOes de pequeno
porte incluindo as modificagBes nas pontuacdes relativas as
questdes;

(J) Aplicacdo da nova versdo em pelo menos uma das
organizacBes estudadas, incluindo a obtencdo de novas
pontuagdes e resultados.

(k) Comparacdo dos resultados obtidos usando as duas
metodologias e validagdo com a organizacdo anteriormente
testada através de entrevistas e “brainstorm”.

(I) Ajuste da nova versdo no questionario eletrdnico, usando o
QuestionPro;

(m) Conclusdes e revisdes finais do método.

7. ETAPAS REALIZADAS

A pesquisa conta com o envolvimento de cerca de 10 pessoas,
entre doutores, mestres, especialistas e estudantes de informatica,
estatistica e administracdo. Também faz parte do grupo de estudos
pessoas envolvidas com a formatacgdo inicial e desenvolvimento
da ferramenta, com conexdo direta com o Banco Mundial, que
avaliard a nova versdo. O grupo possui competéncia na area de
Gestdo do Conhecimento e foram realizadas oficinas para
nivelamento de conceitos e entendimento da metodologia OKA,
detalhando-se todas as etapas necessarias para a aplicacdo da
ferramenta e obtencéo do diagndstico de cada organizagdo. Casos
praticos foram demonstrados, garantindo a integracéo de todos.

A versdo em portugués da ferramenta OKA esta definida,
condensada e implantada no QuestionPro, com teste efetuado e
com aplicagdo concluida com sucesso em uma organizagdo
publica, de grande porte.

A equipe esta agora envolvida na analise das observagdes feitas
nas aplicacfes do OKA em organizac@es brasileiras e americanas,
definindo prioridades e avaliando o impacto na vers&o atual e nas
métricas em uso.

Também foi iniciado estudo sobre o detalhamento de cada
dimens&o do conhecimento e dos aspectos que influenciaram na
obtencdo da pontuagdo. Esta é uma etapa fundamental para a
analise estatistica versus pontuagdo final e define parametros
importantes para a formacéo de referéncias.

Contatos foram iniciados para detalhamento das acGes
junto aos pequenos e médios empresarios de organizacoes
da area geografica do grupo de pesquisa. Também esta
em fase de conclusdo estudo avaliativo das distorcdes
identificadas nas aplicagdes do método em organizagdes
internacionais de pequeno e médio porte.

O cronograma de trabalho esta definido e aprovado e
esperam-se resultados a serem testados e divulgados sobre
as adequagdes necessarias a ferramenta atual, de forma a
permitir desempenho face as mudangas ambientais e de
trabalho das organizagbes mundiais registradas pelos
respondentes até agora envolvidos.
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