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Resumo:
O objetivo deste artigo destina-se a destacar a importância da aplicação da Gestão do Conhecimento nas organizações, através de uma pesquisa bibliográfica do assunto. A Gestão do Conhecimento nas empresas é um recurso que vem sendo usado cada vez mais pela tamanha grandeza e vantagem competitiva que oferece. As organizações são feitas de pessoas que são detentoras de conhecimentos tácitos e explícitos esses conhecimentos podem ser retidos pela empresa mesmo se houver perda do colaborador que tem aquele conhecimento específico, basta aplicar a gestão do conhecimento de forma correta e efetiva. Os conhecimentos surgem a partir das interações das pessoas que trocam experiências e conhecimentos do ambiente organizacional, formando assim um processo de aprendizagem. Esse conhecimento retido terá fundamento nas competências individuais essenciais para determinada função e pela cultura, missão, visão e valores da empresa.
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The importance of the implementation of knowledge management in organizations

Abstract

The objective of this article is to highlight the importance of the application of the knowledge managements in organizations, through a bibliographic search of the issue. The knowledge management in companies is a resource that has been used more and more on occasion of the magnitude and the advantage that it offers. Organizations are made of people that are holders of tacit knowledge and these explicit knowledge can be withheld by a company even if there is a loss of the collaborator who has that specific knowledge, it is just necessary to apply the knowledge management in a correct and affective way. The knowledge appears from the interactions of people that share experiences and knowledge of the organizational environment this forming a learning process. This retained knowledge is going to be the fundamental of the essential individual competences to a certain function or to the culture, the mission, the vision and the values of the company.

Keywords: Knowledge Management, Learning, Competitive Advantage.
1 Introdução

Devido ao processo acelerado de novos conhecimentos, tecnologias e mudanças que vêm ocorrendo no mundo, às organizações atuais têm se conscientizado da importância da revisão dos seus modelos de gestão. Essa conscientização acaba trazendo novos conceitos para as empresas, exigindo uma postura centrada no conhecimento, o que acaba valorizando as pessoas, que deixam de ser apenas mão-de-obra para se transformar em capital humano dentro das organizações. 

Nonaka e Takeuchi (1997, p. 6) argumentam que:

A organização que deseja lidar de forma dinâmica com as mudanças no ambiente precisa criar informação e conhecimento, não apenas processá-los de forma eficiente. Além disso, os membros da organização não podem ser passivos, mas sim agentes ativos de inovação.

As organizações são feitas de pessoas e essas pessoas são os colaboradores detentores de conhecimentos tácitos e explícitos, esses conhecimentos são usados na execução de suas funções, interação com sua equipe e com a organização em geral. Existem dois tipos de conhecimento destacados por Nonaka & Takeuchi (1997, p. 7): 

O conhecimento explícito pode ser expresso em palavras e números, e facilmente comunicado e compartilhado sob a forma de dados brutos, fórmulas científicas, procedimentos codificados ou princípios universais, e o conhecimento tácito é altamente pessoal e difícil de formalizar, o que dificulta sua transmissão e compartilhamento com outros. O conhecimento tácito está profundamente enraizado nas ações e experiências de um indivíduo, bem como em suas emoções, valores ou ideais.

O conhecimento explícito é aquele encontrado em manuais, livros, registros diversos e é mais fácil de ser comunicado. 

O conhecimento tácito é o que esta dentro do indivíduo, não é visível, esta incorporado às suas vivências, suas experiências, envolvendo valores e crenças pessoais. Para compartilhar o conhecimento tácito nas organizações, é preciso convertê-lo, ou seja, transformá-lo de tácito para explícito. 
De acordo com o teórico organizacional Nonaka (2001, p. 28), apenas o conhecimento é fonte segura para a vantagem competitiva neste mundo de grandes incertezas. 

Então este artigo engloba uma pesquisa bibliográfica abrangendo a criação do conhecimento organizacional e a implantação de uma cultura  focada na gestão do conhecimento. Também abrange a questão da aprendizagem e transmissão do conhecimento e a aplicação da tecnologia da informação na gestão do conhecimento, e por último constata-se a relação entre a gestão do conhecimento e a competitividade, pois são geradas inovações, conhecimento e mudanças organizacionais.
2 Criação do Conhecimento Organizacional

As organizações estão mudando da abordagem tradicional para a abordagem moderna, passando o conhecimento a ser o recurso mais importante nessa era da informação. O conhecimento é fundamental, e a porta para o desenvolvimento da organização está na produtividade do conhecimento.

Davenport e Prusak (1999, p. 196) dizem que: 

A gestão do conhecimento baseia-se em recursos existentes, com os quais a sua organização pode já estar contando - uma boa gestão de sistemas de informação, uma gestão de mudança organizacional e boas práticas de gestão de recursos humanos. Se você tem uma boa biblioteca, um sistema de banco de dados textuais ou até mesmo programas educativos eficazes, provavelmente a sua empresa já está fazendo alguma coisa que poderia ser chamada de gestão do conhecimento.

Nas organizações saudáveis o conhecimento é usado na medida em que os colaboradores absorvem informações e as transformam em conhecimento agindo com base em suas experiências anteriores, seus valores, procedimento e regras internas. Havendo falta de conhecimento as organizações ficariam estagnadas e não conseguiriam um funcionamento organizado e focado no objetivo final da empresa.

Para Oliveira (2000, p. 8) “O significado básico de uma ‘organização que aprende’ é, uma organização que está continuamente expandindo sua capacidade de criar seu futuro”. 

O conhecimento adquirido pela organização deve ser transformado e melhorado de acordo com a sua realidade e os seus propósitos. 

“Talvez o único investimento que já vem com taxa de previsibilidade, ou seja, a empresa que tiver o melhor banco de inteligência terá vida mais longa e um aproveitamento total” (CARVALHO; GRISSON, 1998, p. 109 – 110).

A maneira mais fácil de adquirir um conhecimento específico é a contratação de um serviço de consultoria, por exemplo, aonde o profissional vem até a empresa e compartilha o seu conhecimento com os colaboradores da mesma; O profissional vai embora, mas o seu conhecimento fica absorvido pela organização. 

Nonaka e Takeuchi (1997) dizem que: “Reunir pessoas com experiências e conhecimentos diferentes é uma das condições necessárias à criação do conhecimento”.

Com isso pode-se dizer que reunir pessoas com pensamentos, idéias e visões diferentes é uma solução para que o grupo não caia em soluções rotineiras e chegue a um resultado positivo em consenso de todos. 

Os autores Nonaka & Takeuchi (1997, p. 64) afirmam que a “informação proporciona um novo ponto de vista para a interpretação de eventos ou objetivos, o que torna visíveis significados antes invisíveis ou proporciona conexões inesperadas”.

Para Sveiby (1998, p. 48) “toda interpretação de informações está baseada na experiência, no contexto e nas situações e contém nuances das emoções. Assim, cada interpretação é única para cada indivíduo”.
Através da geração do conhecimento na organização denota-se o conhecimento adquirido e o conhecimento que ela desenvolve internamente com seus colaboradores, esses colaboradores não precisam ser necessariamente especialistas na área, mesmo porque conhecimento não é sinônimo de formação acadêmica. 

“O que se verifica na maioria das organizações é um desperdício invisível que ocorre a todo instante e que perdura anos a fio, sem que alguém tome alguma providencia a respeito. Não se trata de desperdício de dinheiro, material ou tempo. É muito pior do que isso. Trata-se de um desperdício muito mais grave e irreparável: é o desperdício continuo e sistemático de talentos, de conhecimentos, de habilidades e competências das pessoas.” CHIAVENATO (2002, p. 4). 

As organizações precisam aprender a utilizar todo o seu potencial humano para que assim a gestão do conhecimento possa oferecer sucesso para o negócio alcançando a eficácia da organização.

O colaborador tem o conhecimento explicito que é visível para a organização, porém o seu conhecimento tácito não é de conhecimento da empresa e isso acaba sendo um desperdício pelo fato de a empresa não usar todo o potencial humano que tem. 

Segundo Oliveira (2000, p. 8) “Na sociedade do conhecimento qualquer organização pode tornar-se uma learning organization, desde que consiga integrar os recursos disponíveis e principalmente utilizar o conhecimento de seus colaboradores”.  

A geração do conhecimento depende de ambas as partes tanto do colaborador quanto da empresa, para que haja interação das equipes, setores e pessoas independente do nível hierárquico, ou seja, todos trabalhando com o mesmo objetivo final. 

As empresas que aplicam efetivamente a gestão do conhecimento destacam-se das outras tendo um nível de competitividade maior, pois elas sabem divulgar, compartilhar e desenvolver seus conhecimentos e ainda investem para acompanhar o crescimento do mercado. 

Segundo Almeida e Quadros (2002, p. 35) a educação ganha uma dimensão econômica como variável autônoma, na qual quanto mais educação possuir um indivíduo, mais qualificado ele será e maiores rendimentos obterá, resultando para a sociedade maior crescimento tecnológico e econômico.
O capital humano pode alavanca uma empresa, desde que a empresa saiba usá-lo com todo seu desempenho e eficácia. 

3 Implantação de uma cultura focada na gestão do conhecimento

Para a implantação de uma cultura focada na capacidade do conhecimento é necessário fazer uma análise profunda da cultura já existente na organização e os valores já apresentados nela.

A cultura é fundamental para a implantação da gestão do conhecimento, pois é a partir dela e de seus métodos que se dará inicio a nova prática de gestão do conhecimento.

À medida que as empresas conseguem criar um alto grau de identificação dos funcionários com elas, expresso em um sentimento de orgulho, isto estimula a inovação, pois aumenta a confiança dos funcionários e a sua propensão a assumir riscos, além de criar um ambiente mais cooperativo. Inúmeras pesquisas têm mostrado que as pessoas tendem a compartilhar mais seus conhecimentos quando elas mantêm uma relação de confiança com a organização. (TERRA, 2005, p.126)

Um dos fatores na construção da cultura de uma organização pode ser feito de acordo com a capacidade de cada individuo em obter conhecimento, facilitando o compartilhamento de idéias com os demais, ainda assim existem diversas formas para dizer que a cultura é um modo de cultivar os padrões de comportamento das manifestações intelectuais e culturais, etc. 

Para Linke (2001, p.31), a cultura organizacional não é a composição apenas das crenças e valores dos seus proprietários e dirigentes, mas também é composta pelos valores e crenças dos seus funcionários dependendo da origem e experiência anterior ao ingresso na empresa.

A Cultura Organizacional pode ser entendida pelas normas e valores que ajuda a interpretar eventos e avaliar o que é apropriado e inapropriado. Tais normas e valores podem ser vistos ainda como sistemas de controle capazes de atingir grande eficácia, uma vez que levam a um auto grau de conformação, ao mesmo tempo em que conferem elevada sensação de autonomia. (TERRA, 2005, p. 120).

Para que a empresa obtenha sucesso na geração do conhecimento, os indivíduos precisam estar motivados e ter disseminado o conhecimento da empresa, missão, visão, políticas, procedimentos, regras, normas, enfim, suas políticas e diretrizes, ainda devem ter um ambiente propício à colaboração, com foco único e objetivos claros.

Segundo Costa & Gouvinhas (2004), mudança cultural é um pré-requisito para a implantação da gestão do conhecimento. Se as pessoas começam a compartilhar idéias a respeito de assuntos que consideram importantes, esse mesmo compartilhamento, transformando o conhecimento no principal ativo da organização.
Com esse novo ambiente os colaboradores se tornaram mais receptivos e abertos a novas idéias e ainda terão mais liberdade em expor as suas sugestões. Com essa mudança nas atitudes das pessoas que forma o todo, vai aparecendo a nova identidade da empresa na prática da gestão do conhecimento, criando uma cultura de aprendizado e apoio.

4 Aprendizagem e transmissão do conhecimento

A aprendizagem é constante ao longo da vida do individuo, ela nunca cessa, e o conhecimento é o resultado da aprendizagem.

Nas organizações também ocorre dessa forma, porém ainda precisam compreender e gerar conhecimentos que garantam o sucesso da organização no mercado.

Um dos pontos fundamentais relacionados ao aprendizado organizacional é o próprio processo de transferência. Este depende de vários fatores, como o contexto e o tipo de conhecimento; as características dos indivíduos envolvidas nos processos de transmissão e absorção do conhecimento; as características do ambiente em que estes se inserem; e, finalmente, dos processos e infra-estrutura organizacional que são especificamente colocados para facilitar a transferência de conhecimento. (TERRA, 2005, p.76)

Para se transmitir o conhecimento é preciso caracterizá-lo. Á vários níveis de conhecimento, portanto quanto maior o seu nível maior será a dificuldade na transmissão do mesmo. 

Para Lenhari e Quadros (2002, p.42) o aprendizado é importante tanto para se adaptar às rápidas mudanças nos mercados e nas condições técnicas, como para gerar inovações em produtos, processos e formas organizacionais. 

Quanto destaca as características dos indivíduos é possível saber como será a sua tomada de decisão, capacitação e formação que influenciará no processo da transferência de conhecimento.

Indivíduos com maior facilidade em ouvir, com personalidade flexível e maior formação conseguem absorver e filtrar o conhecimento tendo uma melhor aprendizagem.

Organizações com valores nobres têm um ambiente mais propicio a geração do conhecimento, porque as pessoas sentem-se mais abertas para a aprendizagem.

Empresas que buscam fomentar o aprendizado coletivo também investem significativamente em mecanismos rotineiros e informais para a “troca de idéias”, reduzem os símbolos de status e mesmo incentivo formal e solenemente tanto a criatividade, como a inovação e compartilhamento de conhecimentos. (TERRA, 2005, p.78). 

As empresas hoje buscam uma maior aproximação com os colaboradores realizando reuniões informais deixando de lado o nível hierárquico, para que haja maior liberdade na exposição de idéias, gerando um aprendizado mutuo.

5 Aplicação da tecnologia da informação na gestão do conhecimento   

A tecnologia é fundamental para o agrupamento dos conhecimentos explícitos que são transformados em informações ao alcance de todos, contribuindo para a resolução dos problemas, porém o resultado final dependerá da coleta de todas as informações do sistema e das pessoas, para chegar ao processo decisório. 
O foco da tecnologia da informação aplicada nas empresas para a gestão do conhecimento é facilitar a conversão do conhecimento no seu formato tácito quando esta em equilíbrio com o seu conhecimento explícito, assim informatizando o acesso e geração do conhecimento.

As organizações modernas estão exigindo novos valores, novos parâmetros e novas práticas administrativas. Na base dessas organizações estão as pessoas: o maior ativo e o maior passivo das organizações. Em um mundo novo e diferente onde os tradicionais fatores de produção – natureza, capital e trabalho como mão-de-obra já exauriram quase todas as possibilidades devido às tecnologias e aos modernos processos de trabalho, o segredo do sucesso organizacional esta nas pessoas, sem as quais não existem organizações. (CHIAVENATO, 2002, p.102) 
O conhecimento hoje é o fator mais importante na era da informação, tendo os indivíduos que estarem antenados com as atualidades e mudanças que ocorrem em seu macro e micro ambiente, pois o mercado vem exigindo cada vez mais uma melhor preparação das empresas para novos desafios e demandas, em contrapartida os colaboradores também são cobrados pela organização.                              
O sistema da tecnologia da informação que será usado na organização deve ser escolhido de acordo com a estrutura organizacional, tendo como objetivo a atualização e transmissão de todo o conhecimento da empresa.

Esse é um processo de grande melhoria para a distribuição do conhecimento, tornando mais fácil o acesso ao conhecimento organizacional em qualquer setor da empresa, formando uma teia de informação que são integradas com as informações de todos os setores e níveis da organização.

Para Moura (2004, p.74) “As empresas, para tirar proveito do grande potencial das informações como suporte para a tomada de decisões deve organizar os processos que manipulam e tratam dados e informações existentes”. 

Os sistemas usados na tecnologia da informação são ferramentas primordiais para a prática da gestão do conhecimento, sendo possível tomar decisões estratégicas com base nos relatórios e dados extraídos do sistema.

6  Relação entre a gestão do conhecimento e a competitividade

O conhecimento é um grande fator competitivo, ele faz com que as empresas se auto-avaliem perante o mercado e a suas concorrentes, buscando ser cada vez mais eficientes e eficazes do que a concorrência.

 A relação entre a gestão do conhecimento e a vantagem competitiva para as empresas passa por diversos aspectos, mas principalmente por: pessoas, processos, tecnologia e informação. Cada uma dessas quatro dimensões pode ser trabalhada pelo ponto de vista da geração, preservação e disseminação do conhecimento, com o objetivo de criar e manter vantagens competitivas para a empresa. (TEIXEIRA, 2001, p.71)
Para a competitividade há dois cenários, o cenário positivo e o negativo, resulta a diferença entre os dois em uma maior ou menor competitividade. Quem irá avaliar esses cenários serão as pessoas de acordo com seu ponto de vista sobre os processos, tecnologia e informações. A gestão do conhecimento contribui para suprir as necessidades dos elementos. 

Nonaka & Takeuchi (1997, p. 5) “o conhecimento é o substituto definitivo de outros recursos”.

É necessário que a empresa tenha todos os recursos necessários para a disseminação do conhecimento, mas o colaborador também precisa receber o conhecimento sobre os recursos disponíveis e como usá-los, de nada adianta ter recursos sem o conhecimento para usá-lo de forma inteligente para alcançar os objetivos. 
A menos que tenha o poder de mudar drasticamente as expectativas dos clientes, as bases da vantagem competitiva ou a lógica econômica de um setor, a inovação não terá real impacto, ou seja, não será radical. Assim para ampliar as possibilidades de sucesso, deve-se aumentar a quantidade de idéias “radicais” que a organização é capaz de gerar. (REVISTA MANAGEMENT, 2005, p.78) 

As idéias radicais podem ser benéficas para a organização não ficar estagnada, através de idéias radicais é possível converter as mesmas no foco e adequar com a realidade da organização criando melhorias, inovações e chamando a atenção dos clientes. 

6.1 Pessoas

As organizações são formadas por pessoas e essas fazem toda a diferença com o seu conhecimento podendo alavanca à empresa com maior competitividade. 

De acordo com Teixeira (2001, p.74) quando se diz que o capital intelectual é responsável por uma parcela cada vez maior do valor das empresas, quer se destacar a importância do papel das pessoas na gestão do conhecimento e na competitividade das empresas. 

As organizações que aplicam efetivamente a gestão do conhecimento vêm buscando profissionais que façam a diferença com as suas atitudes, criatividade e valores, essas pessoas são escassas no mercado devido à demanda, que vem aumentando e ficando cada vez mais exigente.   

Segundo Teixeira (2001, p. 75) as pessoas da empresa, na abordagem da gestão do conhecimento, formam um delicado e instável “ecossistema”, que esta na base de qualquer ganho da vantagem competitiva.

As pessoas são as empresas, sem elas e seus conhecimentos de nada adiantaria a tecnologia, recursos e sistemas operacionais, é indispensável haver pessoas comprometidas que tenham competência e conhecimento para operá-los e tomar decisões. 

Francisco & Santos (2005, p. 26) define competência como sendo “a transformação de conhecimentos, aptidões, habilidades, interesses, vontade, etc. em resultados práticos”.
É de competência de a empresa treinar e preparar pessoas tendo em vista um conhecimento agrupado e atuando de acordo com a cultura organizacional, reforçando os valores da empresa perante a concorrência e avaliando os colaboradores individualmente de forma coerente. 

6.2 Processos

É fundamental que os colaboradores conheçam bem todos os processos das organizações, por isso esses processos precisam estar documentados de forma com que todos tenham acesso.

Mapear dinamicamente os processos de negócios da empresa, registrando o conhecimento sobre a forma como esses processos são realizados, mantendo essas informações atualizadas e tornado as disponíveis para todos na organização, é uma atividade fundamental para a gestão do conhecimento numa empresa.  (TEIXEIRA, 2001, p.76)

Através dos processos é possível identificar falhas, podendo assim fazer melhorias e inovações buscando a vantagem competitiva.  

Para as empresas que atuam com os aspectos comportamentais das mudanças crescem a consciência de que comportamento e processo caminham juntos.

Para haver um processo de gestão de sucesso é necessário que os colaboradores estejam inseridos e integrados de forma que os incentivos oferecidos pela empresa os motive e faça crescer seus valores organizacionais e pessoais, sobre tudo, beneficiando assim a empresa e a todos que fazem parte dela.  

A descentralização do processo contribui para a inovação, pois permite que diferentes pessoas com diferentes capacidades possam reunir diferentes tecnologias e processos para satisfazer as necessidades não atendidas da organização. Em contrapartida, o problema da centralização, é que se alguém comete um erro ele pode abalar toda a organização. Isso não acontece com a centralização.

6.3 Tecnologia

A tecnologia oferece muito para a gestão do conhecimento, mas a empresa não pode vê-la apenas como um investimento é preciso analisar qual o nível de necessidade para a sua implantação na empresa.

A tecnologia tanto em informática quanto em telecomunicações, tem muito a oferecer a gestão do conhecimento nas empresas. Em praticamente todos há inovações interessantes. GED, softwares de mapeamento de processos, comunicação inter-oganizacional, novas mídias, computação móvel, sistemas integrados de gestão, GIS (geograph, information systems), internet, data warehouse, enfim, em varias áreas há tecnologias úteis para a geração, capitação, armazenamento e comunicação de conhecimento nas organizações. (TEIXEIRA, 2001, p.79)

As empresas precisam de visão estratégica para investir em conhecimento sabendo usar a informação, ela vem dar suporte a um modelo de gestão proporcionando uma maior integração dos processos e interatividade do colaborador com as informações da organização.

Para Teixeira (2001, p. 79) a tecnologia sozinha é estéril. No seu uso inteligente é que esta a diferença.  

A tecnologia depende da capacidade de conhecimento de cada individuo, ela apenas transmite as informações, mas que deverá tomar decisões é o individuo com base em suas capacidades técnicas, operacionais e funcionais. 

6.4 Informação

A informação é fundamental para competitividade, é necessário conhecer e se informar sobre os concorrentes para negociar preços, prazos e dar vantagens ao cliente ganhando a sua preferência.

Toda a empresa competitiva tem uma estratégia para permanecer no mercado e garantir o seu espaço nele. Essa estratégia esta condicionada a alguns fatores como: esforço pela redução de custos e aumento da eficiência e produtividade, expansão das fronteiras da organização e dos negócios e tratamento da organização empresarial como um sistema vivo e interconectado. A informação tem um papel fundamental em qualquer estratégia competitiva. (TEIXEIRA, 2001, p.80) 

Com a gestão do conhecimento a empresa pode obter maiores e melhores informações que ajudará a ela numa implantação eficaz de seus métodos e estratégias.

A internet é um meio que a empresa tem de obter informação á custos baixos, enriquecendo as informações de produtos e serviços, e ainda deixando a empresa aos olhos de todos, facilitando a troca de informações em uma rede de pessoas.

Para Teixeira (2001, p. 81) a expectativa das empresas em relação à internet é que ela represente um elemento alavancador da competitividade. 

As empresas têm uma maior preocupação com a competitividade, porém muitas delas não investem nas estratégias do mercado, muitas vezes deixando de adquirir novos conhecimentos e informações atuais influenciado assim no desenvolvimento do processo de informação.  

7. Inovação, Conhecimento e Mudanças de Comportamento.

A inovação do mercado é toda e qualquer mudança seja ela de comportamento dos agentes, produtores e consumidores. 

Para o Professor da Universidade Federal de Pernambuco, Silvio Meira, todo ser humano, de qualquer parte do mundo e qualquer estrato socioeconômico, tem o mesmo potencial. A questão é como se desenvolve o Inovador, pelos estímulos recebidos e oportunidades aproveitadas.

Todas as informações vão virando conversas e eventualmente viram conhecimentos. Aquele profissional que sabe utilizar da melhor forma suas chances e oportunidades que o mercado oferece, com certeza, terá um bom crescimento profissional e mudará seu comportamento perante as inovações que a ele são atribuídas.

Atualmente algumas empresas vêem adotando uma nova estrutura que é mais flexível em relação as que eram utilizadas antes, são as “redes entre empresas”.

O termo “redes” pode ser entendido como conjunto de interações e trocas de conhecimentos e informações entre organizações. Como o conhecimento está incorporado nos indivíduos, empresas e outras instituições, as redes podem ser representadas pelos agentes e nós de interação entre eles. Redes podem ser vistas, assim, como lócus de relacionamentos formais e/ou informais entre organizações e por meio dos quais acontecem interações e trocas de conhecimentos e informações. (REVISTA MANAGEMEN, 2009, p.31)

As redes vão ganhando destaques em relação à cooperação nos ganhos de competitividades da empresa, permitindo flexibilidade, menor comprometimento de recursos e maior capacidade de lidar com conhecimento e informações, além de viabilizar o acesso a novas tecnologias.

Considerações Finais

A Gestão do Conhecimento é extremamente importante para as organizações, tanto no seu ambiente interno quanto no ambiente externo.

Através da gestão conhecimento é possível definir as diretrizes da empresa com maior eficácia nos resultados devido à obtenção de todas as informações relevantes para o processo decisório.

A cultura organizacional é de suma importância para a Gestão do Conhecimento, com base nela as empresas aplicam e elaboram seus planejamentos e estratégias para uma melhor transmissão do conhecimento de cada colaborador.

As empresas investem para que seus colaboradores tenham um melhor aprendizado aperfeiçoando as suas competências, obtendo os melhores resultados possíveis.

A tecnologia é uma ferramenta para ajudar na transmissão de conhecimento das pessoas, dados, processos e todas as informações relevantes e necessárias para que sejam tomadas as decisões de forma eficaz.

Nas empresas que aplicam a gestão do conhecimento tem um maior nível competitivo de mercado, visando assim à competitividade como um fator de auto-avaliação.
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