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Resumo

A maioria das organizagbes ligadas ao terceiro setor ndo possui acesso ao
processo de tratamento da informacéao e de sua transformacado em conhecimento.
Na raiz deste problema esta a falta de cultura da informacao devida a diversas
circunstancias, dificuldades e questdes que as envolvem, além da alta rotatividade
de pessoas, pois a maioria sao voluntarios dificultando a retencao e
desenvolvimento do conhecimento no terceiro setor. A gestdo do conhecimento
norteia e valida amplamente atividades e temas de grande importancia como
gestao do capital intelectual, aprendizagem organizacional, criagcao e transferéncia
de conhecimento, gestao da inovacao e gestao tecnoldgica, comunidade de pratica
e inteligéncia competitiva, entre outros. Assim, o presente artigo objetiva identificar
a importancia da gestao do conhecimento para organizacdes do terceiro setor,
através de uma pesquisa qualitativa e bibliografica. Observou-se o alinhamento
entre a gestdo do conhecimento e a gestdo estratégica da organizacao e a
importancia da utilizacao da gestao do conhecimento nas organizagdes do terceiro
setor. A gestao do conhecimento esta sempre a prova. Os processos e a estrutura
precisam ser desenvolvidos continuamente para fazer frente as necessidades da
organizacao, que estao sempre em mudanca para melhorar as informacdes de que
a administracao precisa
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Introducao

Observa-se que o mundo contemporaneo tem se baseado em valores que, muitas
vezes, pregam a individualidade, consumismo, acumulo de bens, degradacgao tanto
social e ambiental e consequentemente gerando muita desigualdade social.

Ha uma necessidade de uma melhor gestao que valorize um desenvolvimento mais
sustentavel que gere conhecimento que possam ser utilizados para um bem maior
€ comum, mas Sa0 poucas pessoas Ou organizacdes que aceitam ou conseguem
desenvolver uma gestao social em uma realidade tdo complexa.

Devido a toda diversidade de desafios muitas vezes governo e setor privado nao
conseguem desenvolver acdes para amenizar os impactos sociais surgindo assim
novas demandas e oportunidades para novas organizacbes que exigem
conhecimentos especificos como o terceiro setor.

Para Fernandes (2005,p. 27), o terceiro setor € composto de organizacoes sem fins
lucrativos, criadas e mantidas pela énfase na participacao voluntaria, num ambito
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nao governamental, dando continuidade as praticas tradicionais da caridade, da
filantropia e do mecenato e expandindo o seu sentido para outros dominios, gracas

sobretudo, a incorporacao do conceito de cidadania e de suas multiplas
manifestacdes na sociedade civil.

O terceiro setor € composto de organizacdes sem fins lucrativos,
criadas e mantidas pela énfase na participacao voluntaria, num
ambito nao governamental, dando continuidade as praticas
tradicionais da caridade, da filantropia e do mecenato e
expandindo o seu sentido para outros dominios, gracas
sobretudo, a incorporagao do conceito de cidadania e de suas
multiplas manifestagées na sociedade civil (FERNANDES, 2005,
p. 27)

Cara, Lima (1999), destacam que a gestao social impdem desafios, mesmo para os
que estao acostumados com a pressao cotidiana por bons resultados no mundo
lucrativo. Os resultados, nas organizacdes sem fins lucrativos, sdo expressos pelos
niveis de bem-estar social da comunidade assistida, explicitando a relevancia do
relacionamento mutuo entre agente e receptor.

Em uma missao social € de suma importancia o fator humano ha pessoas com, as
quais as empresas nao tém experiéncia sao chamadas “voluntarios”, embora esta
nao seja a palavra correta. A Unica diferenca entre elas e o pessoal remunerado da
instituicdo € que elas nao recebem pagamento. Ha cada vez menos diferencas
entre o trabalho que elas fazem e aquele que é feito pelo pessoal remunerado — em
muitos casos sao idénticos — e os voluntarios estao se tornando cada vez mais
importantes em uma missao de carater social (CARA, LIMA, 1999).

As atividades de voluntariado geram um universo de conhecimento que merece
uma atencao especial para sua disseminacao, visto que o terceiro setor tem
potencial para receber investimento de recursos financeiros publicos e privados
vindos de pessoas juridicas e fisicas que doam recursos financeiros e tempo
através de prestacao de servicos voluntarios.

Pessoa, Marcon, Gallo (2004), partem do pressuposto que os integrantes das
organizacbes do terceiro setor sao fundamentais no processo de criacdo e
transformacao do conhecimento tacito presente no seu cotidiano. Tal conhecimento
consiste em uma aglutinacao de habilidades técnicas — habilidades informais e de
dificil descricao (know-how) —, de modelos mentais, de crencas, de valores e das
perspectivas arraigadas e/ou obtidas pelos individuos no processo de
desenvolvimento de sua realidade social, as quais podem ser potencializadas e
melhor utilizadas com a gestao do conhecimento.

A gestao orientada ao conhecimento visa proporcionar um ambiente no qual se
possa identificar, compartilhar e criar conhecimento que agregara valor a empresa e
contribuira para o alcance de suas metas e objetivos (SIQUEIRA, 2005).

Observa-se que no terceiro setor apesar de ter potencial de geracao de
conhecimento ha um grande problema para reté-los ou transmiti-los, pois ha uma
grande rotatividade dos voluntarios que muitas vezes sao detentores dos
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conhecimentos fundamentais para organizacao.

Muitos problemas de rotatividade de voluntarios enfrentados
pelas instituicdes sociais devem-se ao fato de serem repassadas
aos voluntarios apenas as tarefas menos qualificadas, mais
chatas e desprezadas por todos na organizacdo (TEODOSIO,
2002, p. 176).

A gestao do conhecimento no terceiro setor pode contribuir para a melhoria dos
processos e servicos prestados, trazendo maior satisfacao das partes envolvidas e
pode garantir a continuidade e desenvolvimento mais eficiente da organizacao

Assim, o presente artigo objetiva identificar a importdncia da gestdo do
conhecimento para organizacdes do terceiro setor. Espera-se com este trabalho
contribuir no auxilio da gestdo do conhecimento para organizacbes do terceiro
setor e mostrar como essa area da engenharia de producao pode auxiliar nesse
processo.

Referencial tedrico
Terceiro Setor

O conceito de terceiro setor denota um conjunto de organizacdes e iniciativas
privadas que visam a producao de bens e servicos publicos que nesse caso,
implicam uma dupla qualificacao: nao geram lucros e respondem as necessidades
coletivas. Percebe-se assim, que “o conceito é certamente amplo e passivel de
qualificacbes sob diversos aspectos. As variagcdes ocorrem, e 0s casos fronteiricos
suscitam disputas polémicas, como acontece em qualquer classificacao”

(FERNANDES, 1995, p. 23 ).

Para Salamon & Anheier (1994, p. 56) o Terceiro Setor pode ser definido como
“organizacado formalmente constituida, de estrutura basica nao governamental,
gestao propria, sem fins lucrativos e que possui trabalho voluntario”.

Algumas caracteristicas comuns sao elencadas para as organizacdes que
compdem o terceiro setor, tais como: objetivo social sem interesses lucrativos;
independéncia administrativa do Estado e reinvestimento do saldo financeiro em
sua propria organizacao; transparéncia na area financeira e na gestao; interesse e
defesa dos interesses comuns da sociedade e do publico; acdes voluntarias,
solidariedade e filantropia; cidadania participativa e responsavel; e organizacoes
que se autogerenciam e que possuem alto grau de autonomia interna (HUDSON,
2004; SALAMON, 2005; THOMPSON, 2005).

As instituicoes de terceiro setor vém desempenhando funcbes cada vez mais
amplas e relevantes na sociedade moderna, realizando atividades de carater
beneficente, filantropico, criativo, religioso, cultural, educacional, cientifico, artistico,
literario, recreativo, de protecao ao meio ambiente, esportivo, além de outros
servicos, objetivando sempre a consecucao de fins sociais. De um extremo ao outro
do mundo, sao notérias as acoes voluntarias organizadas através de associacoes,
fundacbes e instituicbes similares, com evidente contribuicdo para o
desenvolvimento econémico, social e politico das nacodes, ja que sao voltadas a
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realizacao de inUmeras atividades nao atendidas ou deixadas sob a
responsabilidade do Estado (SIQUEIRA, 2009).

Quanto a questao conceitual do terceiro setor, nao ha um consenso por parte
daqueles que pesquisam o assunto, havendo assim diversas definicdes. O conceito
mais aceito atualmente € o de que o terceiro setor representa uma esfera de
atuacao publica, nao estatal, formada a partir de iniciativas voluntarias, sem fins
lucrativos, no sentido comum (GONCALVES, 1999).

Desde o inicio da década de 1990 o Brasil assiste ao notavel crescimento da
importancia do chamado terceiro setor. Essas organizacbes passaram a ser
consideradas tao ou, em alguns casos, até mais importantes do que as
organizacoes publicas vinculadas ao estado e as organizacbes empresariais
privadas.

A Gestao de Pessoas no Terceiro Setor

A globalizacao econémica, redesenhando mercados e fronteiras politicas; e as
inovacoes tecnoldgicas, facilitando o acesso a informagao e a comunicacgao, foram
as duas principais tendéncias que impactaram a gestao de pessoas, tanto nas
praticas gerenciais quanto no ambito das teorias organizacionais (FISCHER,2009).

O século XX proporcionou o aparecimento de trés eras distintas a era da
industrializacao classica, foi a época das relacbes industriais. A era da
industrializacao neoclassica, foi a época da administracao dos recursos humanos.
A era da informacao, de forte mudanca e instabilidade, é a época da gestao de
pessoas e com pessoas. As mudancas da area de RH sao intensas e predomina a
importancia do capital humano e intelectual (CHIAVENATO, 2002, p. 58).

Segundo Fischer (2009), as pessoas tem que estar habilitadas a lidar com essas
novas tecnologias e a se dedicar as etapas inteligentes do trabalho para as quais
nao haja substitutivo tecnologico. Atividades como criar, escolher, decidir, que
implicam um agregado de conhecimento fundamentais e especificos com
habilidades mais sofisticadas e atitudes de adesao e comprometimento, passaram
a constituir o conteudo do trabalho humano exigido nas organizagées modernas.

O autor ainda reforca que, em organizacbes da sociedade civil dedicadas as
atividades de assisténcia social e filantropica, defesa de direitos, movimento de
apoio e associacoes para ajuda mutua, o carater de idealismo e/ou o traco de
identidade ideoldgica e religiosa sao fatores que contribuiram para manter a
informalidade da administracao de recursos humanos, tanto no trato com os
trabalhadores assalariados quanto com os trabalhadores voluntarios.

O trabalho voluntario é a principal mao de obra do terceiro setor, além de ser de
extrema importancia para o desenvolvimento e manutencao do mesmo. Corruldn
(1996) destaca o estudo da Fundacao Abring que define o voluntario como sendo
um ator social e agente de transformacao, que presta servicos nao remunerados
em beneficio da comunidade; doando seu tempo e conhecimentos.

Domeneguetti (2001, p. 96) destaca: “o voluntariado € o componente mais
importante do terceiro setor; é ele quem realiza as acdes que integram e movem as
empresas sem fins lucrativos”. No mesmo sentido Dohme (2001) preconiza é a
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pessoa que doa o seu trabalho, suas potencialidades e talentos, em uma funcao
que a gratifica em prol da realizacao de uma acao de natureza social.

Segundo Teodésio (2001), quanto mais especializado for o servico oferecido pela
instituicao, maior a necessidade de profissionais remunerados. Caso nao seja
possivel contrata-los, é necessario seguir processos de treinamento bastante
estruturados para repasse dos procedimentos de intervencdo aos novos
voluntérios, de forma que elas nao se descaracterizem ou se transformem ao serem
aplicadas pelos novos membros da organizacao.

A oferta de mao de obra abundante e o emprego do trabalho voluntario permitiram
um desempenho regular dessas organizacoes, ainda que sempre fragilizado pela
precariedade e pelo inesperado. Alavancadas em sua importancia e na expectativa
de que apresentem bom desempenho, essas organizacdes requerem trabalhadores
com um perfil de competéncias mais exigentes e passam a competir com as
empresas privadas na busca de profissionais. O trabalho voluntario, por sua vez,
deixa de ser um “pulmao de reserva” para constituir atividade especifica, que apoia
a geracao dos resultados organizacionais, mas nao substitui o quadro profissional
(FISCHER,2009).

Algumas organizagbes chegam a impedir que voluntarios
trabalhem em funcdes que exijam alta qualificacdo técnica, pois
geralmente o trabalhador voluntario tem um grande
comprometimento inicial, que se perde com a lida diaria com
problemas sociais de dificil resolugdo e que apresentam
alteracdes no longo-prazo (TEODOSIO, 2001).

E fundamental que a entidade deixe espaco para a atuagao do voluntario e isso nao
quer dizer que a entidade nao precisa de objetivos claros e bem definidos em
relacdo ao papel dos voluntarios na instituicao. Muito pelo contrario: “a maior
frustracao de um voluntario, é a falta de organizacao da entidade”, afirma Camargo
(2001, p. 34) e para organizacao a maior frustacao é a nao retencao ou
desenvolvimento do conhecimento gerado por ou com esse voluntario.

O conhecimento sozinho nao é eficiente ele precisa dos elementos habilidades e
atitudes para alcancar os objetivos de uma organizacdo. Segundo Dultra (2001),
podemos entender conhecimento como sendo a capacidade experiencial para
identificar e reunir os recursos necessarios para realizar determinada atividade.
Habilidade é a destreza comportamental para fazer o que deve ser feito para obter
determinado resultado, atitude corresponde a forca emocional positiva para
enfrentar o que tem que ser enfrentado. E resultado, positivo por definicao, € a
adequabilidade do conhecimento, habilidade e atitude aplicados a uma

determinada situacao/evento.

A medida que o ser humano adquire habilidades por meio de instrucdo e
experiéncia, nao parecem saltar, repentinamente, de um “saber que” orientado por
regras para um “saber como” baseado em experiéncias. Dreyfus & Dreyfus (2012)
aponta ainda, que a partir de um estudo cuidadoso de aquisicao de habilidades
mostra que uma pessoa passa, normalmente, por a0 menos cinco estagios de
percepcao qualitativas distintas acerca de suas tarefas e/ou modos de tomada de
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decisdao, a medida que suas habilidades se aprimoram. Estes estagios sao
apresentados pelos autores sendo eles,

Estagio 1: Novato - O processo de instrucao inicia com a decomposicao de
uma atividade em caracteristicas livres de contexto, as quais o iniciante pode
reconhecé-las sem necessidade de experiéncia. Ao notar estas caracteristicas,
0 novato comeca a formar regras para determinar que acao tomar para cada
uma delas. Para ele, as regras sao inviolaveis e absolutas.

Estagio 2: Iniciante Avancado - Competéncia vem apds uma consideravel
experiéncia em situacdes reais nas quais o estudante nota, ou o instrutor
aponta, padroes recorrentes também chamados de aspectos. Estes
componentes situacionais nao sao mais apenas caracteristicas livres de
contexto, sao inter conectadas e dependem do ambiente em que a pessoa se
encontra. O instrutor pode formular principios, ou guidelines, mapeando estes
aspetos baseados na experiéncia vivida e as respectivas acoes a serem
tomadas. Os guidelines tornam-se regras maleaveis, mas mesmo assim
entende-se que deve segui-las a risca.

Estagio 3: Competente - A experiéncia pratica expde a pessoa a uma grande
variedade de situacdes distintas. Neste estagio, os aspectos ganham um
atributo de importancia (saliéncia), que varia de acordo com a relevancia dela
para o0 objetivo e o necessario tempo. Com um conjunto de aspectos e suas
saliéncias detectadas imediatamente, o0 estudante utiliza principios
memorizados e vividos anteriormente para determinar a acao apropriada a ser
tomada. Este reconhecimento da experiéncia vivida torna-se holistico.

Estagio 4: Proficiente - Até este estagio, precisa-se de algum principio
analitico (regras, guidelines) para conectar sua intuicao de uma situacao geral
para uma acao especifica. Agora o seu repertério de situacoes vividas é tao
vasto que, normalmente, cada situacao é imediatamente mapeada para uma
acao através de sua intuicao. Esta intuicao s6 € possivel gracas a experiéncia
adquirida com a proficiéncia.

Estagio 5: Expert - O mestre é capaz de viver momentos intensos na qual sua
performance transcende seu alto nivel convencional. Neste estagio, a pessoa,
que nao necessita mais de principios, para de prestar atencdo em sua
performance e deixa toda a energia mental, previamente utilizada para
monitorar a sua performance, na producao da perspectiva apropriada e sua
acao quase que instantaneamente.

Observa-se uma reflexao sobre o equilibrio de suas capacidades com as exigéncias
que lhe sao feitas aos voluntarios nas organizacdes de modo que a entidade deixe
espaco para o desempenho do voluntario estimulando sua permanéncia e
realizacao o que pode contribuir para sua permanéncia na instituicao.

Para manter o voluntario nas organizacoes, € necessario além de uma missao clara,
o equilibrio de suas capacidades com as exigéncias que |lhe sao feitas, para que ele
se sinta importante e necessario a organizacao, sem lhe retirar a liberdade de acao.

Embora todas organizacdes necessitem fortalecer o vinculo das pessoas com suas
estratégias e objetivos, nas organizagbes de terceiro setor é preciso que essa
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identidade  organizacional seja ainda mais profunda, estimulando o
compartilhamento de uma visdao comum, alocar as pessoas de acordo com suas
habilidades adquiridas.

A alta rotatividade de pessoas onera a organizacao direta e indiretamente, porque &
elevado o custo de captar, integrar, aculturar e treinar novos funcionarios, além de
prejudicar a consolidacao da cultura organizacional dificultando, também, na
retencao e desenvolvimento do conhecimento.

Gestao do Conhecimento

Para Davenport e Prusak (1998, p. 134), o conhecimento é “uma mistura de
experiéncia condensada, valores e informacao, a qual proporciona uma estrutura
para avaliacao e incorporacao de novas experiéncias e informacoes”.

Segundo Siqueira (2005), o termo gestao do conhecimento surgiu pela primeira vez
nos EUA na década de 80, inicialmente ligado as pesquisas relacionadas a
inteligéncia artificial. O autor pontua sobre a eficiéncia dos sistemas especialistas.

Varios sistemas especialistas foram propostos nos estudos, mas
0 maior problema era que eles se tornavam obsoletos em cerca
de seis meses. Verificada a inabilidade dos sistemas
especialistas, em funcdo da rapida obsolescéncia, iniciaram-se
estudos para avaliar a simulagdo do conhecimento na condugao
dos negédcios. Os estudos mudaram de foco, e no lugar de
substituir o cérebro humano pela maquina, procuravam formas
de auxiliar e estimular a criagdao, aprendizado, o
compartilhamento e o uso do conhecimento como um conjunto
de processos e dinamicas sociais que precisa ser administrado
(SIQUEIRA, 2005, p. 25).

A gestao do conhecimento (GC) pode ser vista como uma “colecao de processos
que governa a criacao, disseminacao e utilizacdo do conhecimento para atingir
plenamente os objetivos da organizacao” (TEIXEIRA FILHO, 2000, p. 56).

Davenport e Prusak (1998, p. 136), afirmam que gestdo do conhecimento é a
“forma de codificar o conhecimento existente na organizacao através de um
conjunto de fungdes para desempenhar o trabalho de aprender, distribuir e usar o
conhecimento”.

Fresneda e Gongalves (2007) definem GC como facilitador dos processos pelos
quais o conhecimento é criado, compartiihado e utilizado para maximizar a
efetividade da organizacdo, sendo que a partir das ‘praticas de gestdao do

conhecimento’ € possivel identificar como as organizacbes gerenciam o
conhecimento.

Texeira Filho (2000) apresenta os seguintes objetivos da gestao do conhecimento:
formular uma estratégia organizacional para aquisicao, organizacao e aplicacao do
conhecimento; implantar estratégias orientadas ao conhecimento; promover a
melhoria continua dos processos do negdcio, enfatizando a geracgao e utilizacao do
conhecimento; monitorar e avaliar os resultados obtidos mediante a aplicacao do
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conhecimento; reduzir os custos associados a repeticao de erros; e melhorar os
servicos prestados.

Batista et al., (2005) classifica as praticas de gestdo do conhecimento em trés
grupos: ligadas a gestao de recursos humanos: que facilitam a transferéncia, a
disseminacao e o compartiihamento de informacdoes e conhecimento; praticas
ligadas a estruturacdo dos processos organizacionais que funcionam como
facilitadores de geracao, retencao, organizacado e disseminacao do conhecimento
organizacional; e praticas cujo foco central é a base tecnoldgica e funcional que
serve de suporte a gestao do conhecimento organizacional, incluindo aplicativos e
ferramentas de Tecnologia da Informacao (Tl) para captura, difusado e colaboracéao.

A gestao do conhecimento também pode ser vista como uma acao sistematica que
transforma bens intelectuais da organizacdo em maior produtividade, novos
valores, e aumento de competitividade, com funcado de apoiar e orientar a melhor
forma de capitalizar o conhecimento organizacional (SIQUEIRA, 2005, p. 27). Este
enfoque valoriza o compartilhamento, fundamental para a informacado ser
assimilada como conhecimento.

Siqueira (2005) aponta que o resultado das acdes, de agregacao de valor a
informacao, para utilizacao na elaboracao de estratégias, geram ao longo do tempo
competéncias empresariais que nao podem ser imitadas pela concorréncia, criando
vantagem competitiva sustentavel.

Gestao do Conhecimento no Terceiro Setor

As instituicbes organizam-se no espaco da sociedade civil incorporando um
objetivo maior de assessoria aos movimentos populares, com mediacoes politicas,
pedagdgicas e informacionais que buscam enfatizar as praticas do terceiro setor:
solidariedade social, filantropia, voluntariado, reconhecimento e fortalecimento de
quaisquer formas associativas, reinstitucionalizacao do ambito publico para
aumento da igualdade, fortalecimento dos processos de informacao publica para
entendimento, controle e uso, pela populacdo, dos servicos do Estado e criacao de
condicdes para uma democracia cultural (TORO, 1997).

Johnson (2004) revela que a maioria das organizacbes vem enfrentando
dificuldades no desenvolvimento de projetos de gestdo do conhecimento, por
algumas razoes especificas, dentre elas: as pessoas nao reconhecem o valor do
conhecimento, ou nao tém habilidades e experiéncias necessarias, ou ainda, nao
usam o conhecimento transferido a ponto de incorporar no seu modo de trabalho;
falta de comunicacao e colaborando, dentre outros.

A maioria das organizacdes vinculadas ao terceiro setor ndao possui acesso ao
processo de tratamento da informacao e de sua transformacao em conhecimento.
Na raiz deste problema esta a falta de cultura da informacao devida a diversas
circunstancias, dificuldades e questdes que as envolvem. Todavia, as organizacdes
do terceiro setor, como entidades irradiadoras de informacdo nao s6 na
comunidade em que estao inseridas, devem estar munidas de recursos que
possibilitem tratamento adequado dos dados para extracao e disseminacao de
informacao. Mais que informagcao, uma organizagcao do terceiro setor, com o capital
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intelectual que possui heterogéneo, diversificado e com grande quantidade de
voluntarios deve acrescentar sabedoria a informacao e fornecer conhecimento a
comunidade/sociedade (VICO MANAS, 2001).

Diante dessa complexidade, ha muitos pesquisadores, como Santiago Junior
(2004), por exemplo, a enfatizar que as tecnologias da informacao tém-se tornado o
centro nervoso das empresas, um fator estratégico de competitividade e de
sobrevivéncia. Embora isso seja verdade, € preciso cautela, para que nao se
cometa o equivoco de achar que a tecnologia da informacao, em si, seja a solucao
para o sucesso das organizacoes.

Mas, € necessario ir além de compreender a regra, € necessario saber quando
quebrar a regra e entender o que é relevante a uma tarefa e o que nao €, ha um
envolvimento, julgamentos da experiéncia e da intuicao na aquisicao e na aplicacao
de habilidades, assim, nao se deve ater a programas heuristicos como modelo de
operacoes intelectuais humanas. O problema com os sistemas especialistas € que,
sem a contribuicdo do conhecimento social dos usuarios, eles simplesmente
falham sempre se defrontam com um problema ligeiramente fora de sua base de
dados (DREYFUS & DREYFUS, 2012).

Maquinas e pecas de conhecimento "explicito" sao enganadores. Seu significado
parece ser feito dentro deles, mas na verdade que é fornecido por ndés. Seu
potencial reside no conhecimento tacito e entendimento social vindos da sua
utilizacao tanto por seus produtores e seus usuarios. Este & adquirido através de
cultura comum e da socializagao dentro dos grupos semelhantes ou formas de vida
(RIBEIRO, COLLINS, 2007, p. 15).

Com algumas possibilidades, como o auxilio da tecnologia da informacao, a gestao
do conhecimento visa obter os melhores resultados possiveis em termos de
produtividade e capacidade de inovacao nas organizacoes do terceiro setor.

Siqueira (2005, p. 35) aponta que as experiéncias vividas e as licoes aprendidas no
dia-a-dia corporativo devem ser rastreadas e auditadas durante as trés fases de
aprendizado: cognitivo, comportamental e melhorias continuas.

Durante a fase cognitiva, os integrantes sdo expostos a novas
ideias, ampliando seus conhecimentos e transformados seu
modo de pensar. Quanto mais resistente a novas ideias, menos
inovador, provavelmente, sera o modelo de analise de problemas.
Durante a fase comportamental, os processos e agoes ja estarao
operacionais e serd importante avaliar como a inovacéao
implementada sera recebida pelos funcionarios. Toda nova
realidade necessita de um periodo de adaptacdo. Tudo isso
precisa ser observado e documentado, e avaliado como riscos de
criagdo e inovacdes posteriores. A terceira e ultima fase e, ou
deveria ser a de melhoria continua do desempenho, cujos
resultados da nova realidade virdo a tona. Nesta fase, as
melhorias poderao ser facilmente qualificadas. Em primeiro lugar,
deve-se verificar se o0s objetivos foram alcancados e quais
beneficios e prejuizos nao previstos surgiram. Todos os
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resultados positivos devem ser registrados e os reveses devem
ser documentados para que sejam avaliadas solugbes para
ajustes futuros. Documentar as experiéncias passadas e
necessario para construir uma estrutura de reutilizagdo dessa
vivencia, visando maximizar a qualidade do processo e do
produto. Apds estas fases nao s6 os receptores terdo condicao
de internalizar de forma mais eficaz os conhecimentos
socializados, como a troca de conhecimento poderd provocar
novas ideias para melhorias futuras (SIQUEIRA, 2005, p. 58)

Diante a concretizacao de uma politica de gestao do conhecimento, espera-se que
as organizacOes tenham, assim, um documento orientador, com diretrizes para
balizar os seus planos internos de implementacdo da gestdo do conhecimento e,
com isso, possibilitando uma uniformidade de acbdes, menor redundancia e
desperdicio de recursos publicos; e a troca de conhecimentos entre essas
organizacdes, na implementacao de seus planos de Gestao do Conhecimento
(GONCALVES, 2006).

Consideracoes Finais

As entidades do terceiro setor enfrentam dificuldades administrativas, que
comprometem os projetos, parcerias e até mesmo a propria entidade. Administrar o
terceiro setor requer capacitacao, treinamento, planejamento estratégico,
competéncia para gerenciar recursos financeiros, conhecimento de fluxo de caixa,
orcamentarios, judiciarios, tributarios e fiscais. Pode-se incluir ainda o amadorismo
nao s6 dos ativistas como também dos dirigentes com precarias habilidades
administrativas e gerenciais, como mais uma das dificuldades enfrentadas
(GUSMAO,2005).

A gestao do conhecimento deve ser considerada como conhecimento explicito,
bem como atender as necessidades de demanda do conhecimento em
desenvolvimento, ou seja, a conversao do conhecimento nas organizagdes. Um
sistema de gestao do conhecimento, com essas caracteristicas, ou parte delas,
podera se tornar um poderoso instrumento da gestao do terceiro setor, capaz de
dar suporte aos dirigentes nos seus desafios de aperfeicoamento das organizacoes
na busca constante pela inclusao salutar e qualitativa do ser humano no meio em
que vive e pretende viver no seu futuro (VICO MANAS, 2006).

Vico Manas (2006), afirma que o aprendizado de cada colaborador ndo garante o
aprendizado organizacional. Uma organizacdo s6 € capaz de aprender, quando
passa criar, adquirir, interpretar, transformar e reter conhecimento e modificar, de
forma deliberada, seu comportamento para refletir novos conhecimentos,
inovacoes e insights.

As teorias que buscam construir um conhecimento — gestdo e aprendizagem
organizacional — na perspectiva da aquisicao de autonomia dos grupos aglutinam,
aceitam e somam a necessidade de percepcao do sujeito enquanto produtor de
conhecimento. Além disso, € importante que se tenha um compromisso ético com
os sujeitos analisados formando um conhecimento em que as préprias acoes e
subjetividades sao produtoras de processos sociais no sentido de encontrar
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espacos na esfera social para os grupos organizados (SANTOS, 2000).

Em seu trabalho, Cabral (2007) aponta que a estruturacdo gradativa do trabalho
voluntario, enfrenta dificuldades principalmente para estabelecer um
relacionamento cooperativo com os funcionarios e corresponder as expectativas do
voluntario, obtendo seu comprometimento com o trabalho.

A autora observa ainda que, o voluntariado constitui-se em um elemento de
comunicacao da organizacao com a sociedade. Essa referencia de tratamento da
questao social que o trabalho social representa para individuos interessados em
assumir responsabilidades nas missoes instituidas tem motivado a discussao do
problema do voluntariado.

Acredita-se que, muitas vezes ser bem sucedido nos resultados pode levar a falta
de disposicao da organizacdo em se adaptar, de reconhecer novos desafios e de
responder a eles por meio da geracao de um novo conhecimento. No terceiro setor,
esta suposta crise nao é permitida. Se o objetivo € buscar a inclusao, o
envolvimento e a busca pela sobrevivéncia sao fatores que devem encaminhar a
organizagao para a busca de conhecimentos e manté-los disponiveis e acessiveis a
todos, a todo momento, em qualquer atividade de um processo. A utilizacao de
ferramentas juntamente com a participacao de todos priorizando o conhecimento e
participacao dos membros contribuira para alcancar os objetivos da organizacao e
0 éxito na gestao do conhecimento.

As maquinas, ou seja tecnologias da informacao, sao importantes para uma boa
gestdao da informacao. Entretanto, € de suma importancia que as entidades
reconhecerem as habilidades adquiridas individualmente por cada funcionario e
voluntario para que o mesmo se sintam valorizados e estimulados a permanecer na
organizacao, possibilitando uma consistente e completa gestdo do conhecimento.
Pois, o conhecimento armazenados em maquinas nunca serao tao eficientes e
valiosos quanto o conhecimento de cada integrantes da instituicao.

A gestao do conhecimento esta sempre a prova. Os processos e a estrutura
precisam ser desenvolvidos continuamente para fazer frente as necessidades da
organizacao, que estado sempre em mudanca para melhorar as informacoes de que
a administracao precisa.
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