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 GESTÃO DO CONHECIMENTO NA ORGANIZAÇÃO: UMA ANÁLISE DE CARÁTER CONTEXTUAL 
[bookmark: _GoBack]
Resumo: A gestão do conhecimento é uns dos temas mais explorado quando os profissionais buscam gerenciar o capital intelectual. Por mais complexo que seja gerir algo intangível, o conhecimento do tácito do colaborador se tornou o principal recurso para práticas inovadoras. O presente artigo apresenta os principais conceitos teóricos da criação de conhecimento organizacional através de uma pesquisa bibliográfica descritiva. Conclui-se que a cultura organizacional com bases no conhecimento, proporciona um ambiente de trabalho mais cooperativo onde os colaboradores compartilham seus conhecimentos até que eles se tornem conhecimento organizacional, impactando diretamente na estratégica competitiva.
Palavras-chave: Gestão do conhecimento, Conhecimento tácito, Organização.

1. Introdução
A palavra "conhecimento" se incorporou ao vocabulário organizacional como indicativo de uma nova preocupação emergente na área da gestão empresarial. Este interesse crescente pelo tema nos âmbitos acadêmico e empresarial, tais como: gestão do conhecimento; Conhecimento Empresarial; e Gestão Estratégica do Conhecimento. A gestão da informação é uma precursora da gestão do conhecimento e pode gerar alguns equívocos conceituais (TERRA, 2000).
Adaptando para uma visão macroeconômica e social, pode-se afirmar que estamos num estágio inicial de passagem da revolução da informação para a sociedade do conhecimento. 
  Neste sentido o objetivo deste artigo é discutir as bases conceituais para a implantação da gestão do conhecimento numa organização.
Inicialmente constatou-se que as organizações passaram a compreender a importância da revisão dos processos tradicionais de gestão. A sobrevivência depende diretamente da capacidade competitiva no mercado e da contínua busca de novas ideias aplicáveis nas práticas de gestão empresarial (PEREIRA, 1995).
Com isso, os novos paradigmas gerenciais da sociedade do conhecimento desafiam as organizações na busca de práticas e metodologias inovadoras de gestão. 
Neste caso a questão central é entender como as empresas irão evoluir de forma consistente e permanente para um modelo gerencial focado no conhecimento. 
Nesse percurso investiga-se de forma exploratória através de uma análise de pesquisas bibliográficas e método descritivo algumas características que distinguem as organizações baseadas no conhecimento através da discussão da gestão do conhecimento como um processo organizacional abordando-se funções e práticas.

2. Conceituação da gestão do conhecimento
O desenvolvimento tecnológico, da informação e cibernético, na perspectiva da GC promove a geração de valor que não é atribuído em aquisição de bens, mas sim, em um ativo intangível que suporta a sobrevivência organizacional num mercado cada vez mais competitivo. 
Independente de porte ou setor, qualquer organização, desenvolve e possui um estoque de conhecimento que está implícito naquilo que a organização demonstra como agente econômico, ou seja, nos ativos intangíveis que suportam sua atuação.
Contudo, as estruturas organizacionais tradicionais não se adequam aos desafios de constantes mudanças nos processos internos, nas pessoas que desenvolvem a ação produtiva, nos produtos e/ou serviços, impactando significativamente no relacionamento com clientes e fornecedores (SVEIBY, 1998). 
Para Drucker (1999), o reconhecimento da participação das pessoas como diferencial competitivo ocorre através da implantação de uma cultura de inovação, onde “a maioria das pessoas de uma organização aprendeu a usar o conhecimento, teorias e conceitos em lugar de força física ou do trabalho manual e é eficaz, no sentido de que pode oferecer uma contribuição à organização”. 
Dessa forma uma organização baseada em conhecimento é uma organização de aprendizagem que reconhece o conhecimento como um recurso estratégico, e cria novo conhecimento que pode ser processado internamente e utilizado externamente, aproveitando o potencial de seu capital intelectual, onde as pessoas são o suporte ao conhecimento e seu componente crítico nesse processo cíclico (GARVIN, 1993).
Segundo Sveiby (1998), a transição para a era do conhecimento induziu o foco estratégico das organizações para o modelo de gestão representado por um conjunto de características organizacionais onde o poder não vem do nível hierárquico, mas do próprio conhecimento.
Neste contexto são estabelecidos novos perfis profissionais onde os ativos passam a ser predominantemente intangíveis (capital intelectual), em vez de tangíveis (capital físico e financeiro). Com isso as pessoas deixam de ser consideradas como despesas/custos e passam a representar o potencial alavancado de resultados da organização, com base em suas competências.
Para Drucker (2000), a inteligência, a imaginação e o conhecimento são recursos essenciais, mas somente a eficácia os converte em resultados.
Cabe a organização destacar, identificar e reconhecer o potencial intelectual das pessoas através do seu conhecimento tácito, descentralizando poderes de participação e criando, ou tornando, seus ambientes propícios a inserção e compartilhamento de ideias e propagação do conhecimento, transformando-o em fonte geradora de inovação e lucratividade.
Entretanto a capacidade de alavancar e desenvolver esse bem intangível compõem a competência organizacional. 
Nonaka e Takeuchi (2009) propõem, através a espiral do conhecimento os modos de conversão do saber (FIGUEREIDO, 2003), onde o conhecimento é tanto explícito quanto tácito. Sendo conhecimento tácito aquele que consiste em crenças, percepções, ideias, valores e modelos mentais que se caracterizam pela pessoalidade. Uma vantagem única de difícil imitação pois se trata de um saber individual, cultural e não físico de cada indivíduo, sendo assim, resistentes ambientes incertos. Por outro lado, o conhecimento explícito caracteriza-se pela sua construção contributiva expresso através de textos, livros, mídias, etc.
Em síntese, existem diferentes visões sobre a gestão do conhecimento, mas a ideia predominante é que se trata de um conjunto de práticas gerenciais que visam a criação, aquisição e compartilhamento de conhecimentos que permitirão à organização agregar valor aos seus produtos/serviços, aumentando assim sua vantagem competitiva. O conceito é abrangente e pode incluir questões como aprendizagem individual e coletiva; gestão do capital intelectual; gestão de competências; inteligência competitiva; inovação; e a própria gestão da informação.

2.1 Evolução organizacional: da Gestão Burocrática à Gestão do Conhecimento
A evolução gerencial das organizações ao longo das décadas, inclusive a mudança dos paradigmas gerenciais, podem ser subdivididas de forma ilustrativa em quatro eras empresariais:
A primeira foi a era da produção em massa, que compreende o período entre 1920 e 1949, cuja a palavra chave é: volume de produção. A principal característica é a produção em série (massa) de bens padronizados sem qualquer preocupação com o cliente.
A organização determinava a especificação do produto, visando assegurar a padronização do processo na linha de montagem para atingir grandes volumes com baixo custo de produção. 
A segunda era empresarial denomina-se era da eficiência, variando entre 1950 e 1969, e caracterizando-se pela preocupação da organização no controle das operações com o objetivo de obter produtividade, uma visão interna na qual impactava no ambiente externo e cuja a palavra chave era: controle. 
A ênfase era foca-se sobre o controle administrativo do planejamento, orçamento, avaliação e outros procedimentos administrativos. Continuava distante do cliente e fortemente burocrática, voltando-se para dentro, em si mesma. 
De forma contrária, a terceira era empresarial, denominada de qualidade, elegeu a busca da satisfação do cliente como palavra de ordem. Compreendeu o período entre 1970 e 1989 tendo como filosofia de gestão a melhoria contínua dos processos. Para tanto, desenvolveu-se a gestão de equipes, visando motivar e comprometer as pessoas com os resultados. 
Entre o final do século XX e no início do século XXI, estabeleceu-se a era da competitividade cuja a principal característica deu-se a partir das condições ambientais impulsionadas pela globalização do capital e da necessidade do estabelecimento de organizações de classe mundial. 
Caracteriza-se pela busca da sobrevivência da organização e na capacidade de concentrar esforços no foco de negócio, ou seja, em sua core competence, como também na busca de parcerias suportados em modelos de gestão flexíveis e adaptáveis. O foco é na criação de vantagem competitiva e comparativa como um diferencial de mercado. A palavra chave é: agregar valor para o cliente.
Como demonstra a própria característica evolucionista da gestão empresarial no século XXI e surge de forma bastante incisiva o capital intelectual suportado em ativos intangíveis tendo como destaque as pessoas como diferencial competitivo para as organizações.
A principal característica para a sobrevivência está na competência baseada em conhecimento, ou seja, no conhecimento tácito das pessoas.
Observa-se de o capital intelectual, através das pessoas, em estruturas de aprendizagem denominadas Learning Organizations, cujo objetivo é alavancar os ganhos do capital físico e financeiro tornando-se um diferencial competitivo expressivamente significante para as organizações.  
2.2 Economia da Era do Conhecimento
A gestão do conhecimento propõe uma nova lógica na relação entre a estratégia e economia pautada no capital intelectual. Segundo Teixeira e Souza (2016), as variáveis básicas da sociedade industrial foram substituídas pela informação e conhecimento e compõem a evolução entre o trabalho e o capital. O enfoque é organizações cada vez mais produtivas e com menor escassez. 
A tabela 1 apresenta as evoluções na produção comparativamente entre as economias industrial e do conhecimento. 



Figura 1- Comparativo entre a Economia Industrial e do Conhecimento.
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Fonte: adaptado Gomes (2002).
Observa-se que as principais características da economia industrial demonstram mais de um fator de produção. São tangíveis, em escala, com a utilização de especialistas e em longo prazo. Característica marcante da era industrial onde a utilização de maquinários, substitui e reduz o número de pessoas. 
Por outro lado, a economia do conhecimento flexibiliza a produção adequando-se as necessidades e fatores de produção e a satisfação do cliente. Isso requer pessoas com competências generalistas (especialistas em mais de uma atividade) e que possuem conhecimento de todo ou da maior parte do processo produtivo.
Outra característica bastante interessante é a sincronização em tempo real, utilizando o bem intangível como principal recurso na produção de menor variação e limitação. 
A automação industrial com máquinas de tecnologia mais avançada, apresentam uma diferença para o maquinário utilizado na era do industrial quem vão além da depreciação pelo uso impõem-se também um desgaste moral pois pauta-se no reconhecimento da relevância do uso do conhecimento (CAFIERO, 2015).

2.3 Tipificação do Conhecimento
A gestão do conhecimento atua na principal fonte de avanço organizacional diretamente ligada à sua missão. Trata-se de um processo estratégico contínuo e dinâmico, que visa gerar o capital intangível para a organização em todos os pontos estratégicos a ele relacionados e estimulando a conversão do conhecimento (ROSSATO, 2002).
Destacam-se dois tipos de conhecimento básicos inerentes às práticas de gestão. O conhecimento tácito que é individual e adquirido pela experiência, autodesenvolvimento e criatividade pessoal. É o conhecimento utilizado no dia-a-dia das pessoas.
O segundo tipo é o conhecimento explícito que é a formalização do conhecimento tácito através de registros escritos, documentos, manuais, sites e outras formas de documentação. Por exemplo, uma receita de bolo, uma partitura de música, o manual de organização, entre outros. 
Davenport e Prusak (2003) apresentam o conhecimento de uma forma generalizada, ou seja, uma mistura fluída, composta de valores, informações e experiências. Formado na mente do indivíduo e aplicado por ele, podendo ser vista, em documento, rotinas e procedimentos, dentro da organização.
Observa-se que a mistura fluída relaciona dados e informações. Dados são conjuntos de fatos distintos e objetivos, relativos a eventos, podendo causar na organização a falsa ideia de exatidão científica. Por outro lado, a informação por si não possui significado, mas relevância e propósito, seu objetivo é passar alguma mensagem ao receptor (DRUCKER, 2002). 
Contudo para que se inicie o gerenciamento deste capital é necessário identificar os tipos dos conhecimentos. Nonaka e Takeuchi (2009) apresentam uma dimensão epistemológica, ou conhecimento cientifico, que se estabelece pela distinção entre o conhecimento tácito e explicito. A figura 2 demonstra essas características.

Tabela 2.  Diferença entre conhecimento Tácito e Explicito.
	Conhecimento Tácito
	Conhecimento Explícito

	Subjetivo
	Objetivo

	Conhecimento da Experiência (corpo)
	Conhecimento da racionalidade (mente)

	Simultâneo ( aqui e agora)
	Sequencial (lá e então)

	Analógico (prática)
	Digital (teoria)


Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997).

Observa-se que o conhecimento tácito está associado ao indivíduo, é subjetivo pois sofre influências externa em um contexto social e internas do próprio indivíduo, o conhecimento é adquirido no exato momento através de práticas e experiências. 
Diferente do conhecimento explícito que é objetivo, segue normas e padrões, é encontrado em livros, internet entre outras formas de codificação, podendo ser adquirido por maior número de pessoas.
De acordo com Nonaka e Takeuchi (2009), o conhecimento possui duas dimensões, a dimensão teórica e a dimensão prática.  
Sendo a dimensão tácita superior a dimensão teórica, e pode-se provar isto através da prática, o conhecimento explícito sempre precisará do conhecimento tácito para ser exposto. 
Entretanto o conhecimento tácito, é mais complexo e de difícil verbalização, por ser algo pessoal e rico em dimensões. O conhecimento tácito é formado por elementos subsidiários, os “proximais”, conhecidos de forma tácita. 
Segundo Polanyi (1969), todo significado tende a ser deslocado de nós mesmos. E também é composto por elementos “distal”, ou seja, externos. 
A partir da teoria de Polanyi que diz, se estamos em um local com mil pessoas, podemos reconhecer o rosto de uma, mas normalmente não podemos dizer porque o reconhecemos. Em síntese, nosso conhecimento tácito é superior a capacidade expressão deste mesmo conhecimento. 
Para Polanyi (1966), o conhecimento tácito, tem um aspecto lógico denominado pelo mesmo de from-to, ou seja, a relação entre elementos “proximais e distal”, concluir-se que a partir dos conhecimentos subsidiários, internalizados, é necessário para a compreensão de um conhecimento externo.
A gestão do conhecimento é resultante de um conjunto de interpretações, expectativas e informações de um conhecimento já existente, direcionado, e com o objetivo de facilitar o uso, a criação e comunicação das pessoas em uma organização (SOUTO, 2013).
Nonaka e Tackeuchi (1997) propõem que o conhecimento numa organização ocorre através de obtenção de dados e da transferência de informações através de uma espiral na forma de transferência e compartilhamento entre o conhecimento tácito e explícito. A figura 3 representa as características da espiral do conhecimento. 

Figura 1. Espiral do Conhecimento – Modelo SECI.
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Fonte: Nonaka e Konno (1988).

A Figura 3 demonstra a espiral do conhecimento através do modelo SECI (Socialização, Externalização, Combinação e Internalização) baseado em quatro etapas (NONAKA e TAKEUCHI, 2009). 
No primeiro quadrante ocorre a socialização, ou seja, a conversão do conhecimento tácito para conhecimento tácito, ou seja, é a troca do conhecimento de uma pessoa para outra por meio de linguagem, observação, prática, imitação. Em um grupo discute-se um assunto no qual cada membro detém um conhecimento tácito específico e a partir da socialização cria-se um novo conhecimento.
Após a socialização do conhecimento passa-se a conversão denominada de externalização, segundo quadrante, onde o conhecimento tácito torna-se conhecimento explícito. Neste caso, o grupo de pessoas transformam o conhecimento tácito em explícito e que precisa ser disseminado dentro da organização. 
A terceira etapa contempla a combinação de conhecimentos explícitos. Nas organizações esta etapa ocorre através do compartilhamento de documentos, reuniões, intranet, e-mail. Portanto, o novo conhecimento, criado na externalização, é divulgado para a toda organização.
Por fim, fechando o ciclo de crescimento do conhecimento ocorre a internalização, que é a transformação do conhecimento explícito em conhecimento tácito. O conhecimento para ser internalizado necessita que a organização capacite as pessoas criando um terreno fértil para a exista a aprendizagem e a incorporação em um novo conhecimento tácito reiniciando o ciclo da espiral do conhecimento (CARVALHO, 2012).

3. Práticas De Gestão Do Conhecimento
As práticas da gestão do conhecimento em uma organização permeiam diversas funções com o objetivo de operacionalizar os processos (SANTOS et Al., 2001). 
Estas funções iniciam-se na identificação cujo o foco está apoiado em questões estratégicas, identificando quais as competências críticas para o sucesso da organização, ou seja, as suas competências essenciais (core competences). 
Vale destacar que a identificação e o desenvolvimento das competências essenciais são fundamentais para a operacionalização da Estratégia definida pela organização e para o consequente cumprimento de uma alta performance. 
Entretanto são necessárias a associação de funções estruturadas de captura, seleção e validação representando a forma de aquisição de conhecimentos, habilidades e experiências necessárias para criar e manter as competências essenciais.
As áreas de conhecimento devem ser selecionadas e mapeadas, possibilitando para que possam ser adequadamente utilizados, formalizados, explicitados e codificados. 
Nesse sentido, é importante conhecer as diversas fontes disponíveis (internas e externas), de onde se pode efetivamente adquirir o conhecimento.
O processo de selecionar e validar visa filtrar, avaliar a qualidade e sintetizar o conhecimento para fins de aplicação futura. Nem todo o conhecimento gerado, recuperado ou desenvolvido deve ser armazenado na organização.
Neste caso o objetivo da armazenagem e organização é um repositório que garante a recuperação rápida, fácil e correta do conhecimento, por meio da utilização de sistemas de armazenagem efetivos e qual a melhor forma de recuperar o conhecimento.
O ponto principal é apoia-se na importância do conhecimento para a organização definindo o que se quer ou deve guardar, ou seja, que conhecimento a organização necessita e de igual importância que conhecimento deve ser ignorado.
Observa-se que quanto mais o conhecimento for formalizado (conhecimento explícito), mais eficaz torna-se o processo de organização e armazenagem. O conhecimento, a expertise e a experiência informais ou não estruturados (conhecimento tácito), de posse somente dos indivíduos da organização e não compartilhados por meio de mecanismos adequados, são facilmente perdidos e esquecidos.
Portanto o compartilhamento é uma prática desejável para as organizações e precisa ser disseminada, mas requerem facilidade de acesso, um ponto crítico do processo de compartilhamento, e nesse aspecto o papel da tecnologia da informação e comunicação é incontestável tornando o conhecimento disponível, em qualquer tempo e lugar (BECKMAN, 1999).
Todavia mesmo os conhecimentos, experiências e informações estando disponíveis e compartilhados, é preciso que sejam utilizados através do uso adequado e em situações reais da organização. O objetivo é que se traduzam em benefícios concretos como inovação, melhoria de desempenho; lançamento de novos produtos; conquista de novos mercados, para citar alguns benefícios.




3.1 Gestão do Capital Intelectual
O processo de criação de um novo conhecimento envolve as dimensões aprendizagem, externalização, lições aprendidas, pensamento criativo, pesquisa, experimentação, descoberta e inovação. 
Uma questão importante é verificar se existe diferença significativa entre as ações de captura do conhecimento já existente na organização e as de inovação na criação de um novo conhecimento. Ao se analisar tal questão, constata-se que a aprendizagem de novos conhecimentos, habilidades e experiências é uma excelente maneira de se mudar os comportamentos, pensamentos, atitudes e crenças nas organizações. 
As principais fontes para criação de novos conhecimentos distribuem-se através da autoaprendizagem que representa uma significativa mudança de comportamento em relação ao status quo e a aprendizagem por meio de especialistas através de transmissão de conhecimento explícito.
Outras formas de criação e compartilhamento de conhecimento envolvem as relações com clientes, fornecedores e concorrentes, a aprendizagem por experimentação e a adoção do pensamento sistêmico e criativo, onde o conhecimento o processo de internalização do conhecimento permite que a organização realize a aprendizagem iniciando um novo ciclo espiral.
Algumas práticas são recomendáveis como:
Aprendizagem organizacional; 
Gestão de competências; 
Gestão do capital intelectual; 
Educação corporativa; e 
Inteligência empresarial. 

Aprendizagem Organizacional
A aprendizagem organizacional é um dos desafios da gestão do conhecimento, porque requer o aproveitamento dos recursos que já existem na organização. Consiste em um processo contínuo de detectar e corrigir erros. Errar significa aprender, envolvendo a autocrítica, a avaliação de riscos, a tolerância ao fracasso e a correção de rumo, até alcançar os objetivos. 
Necessita que as pessoas procurem, encontrem e empreguem as melhores práticas em vez de tentar criar algo que já havia sido criado. Através da aprendizagem contínua, a organização exercita a sua competência e inteligência coletiva para responder ao seu ambiente interno (objetivos, metas, resultados) e externo (estratégia).
É a capacidade das organizações em criar, adquirir e transferir conhecimentos e em modificar seus comportamentos para refletir estes novos conhecimentos e insights (SENGE, 2013). Isso implementa um mecanismo pelo qual as pessoas contribuem para o desempenho da empresa por meio da aplicação dos seus conhecimentos e habilidades em resolver problemas e de inovar constantemente. Cria-se a organização que aprende e que gera conhecimento (SENGE, 2013).


Gestão de Competências
A competência engloba o conhecimento real, a habilidade, a experiência, os julgamentos de valor e redes sociais. Representa o elo entre conhecimento (competência individual) e estratégia (competência essencial da organização) (DAVENPORT, 1998). 
Assim numa organização a competência é a capacidade de gerar resultados necessários ao alcance dos objetivos estratégicos da organização e no propósito de manutenção e desenvolvimento de sua ideologia essencial. 
No âmbito individual, a competência define quais são as atitudes, as habilidades e os conhecimentos necessários que a pessoa tem para executar um trabalho com um nível superior de performance num determinado contexto.





Capital Intelectual
Representa a soma do conhecimento de todos os colaboradores em uma organização, o que lhe propicia vantagens competitivas e pode ser mensurado através de três componentes (SVEIBY, 1998):
Capital humano, suportado na nas habilidades das pessoas, em seus conhecimentos tácitos e nos obtidos nas suas informações profissionais e na busca permanente de atualização de saber;
Capital estrutural representado pela soma das patentes, processos, manuais, marcas, conceitos, sistemas administrativos, bancos de dados disponibilizados, tecnologias e estruturas organizacionais; e
Capital de clientes, valor dos relacionamentos da organização com os seus clientes, podendo ser mensurado através da expectativa de valor (dos clientes) ou do valor/fidelidade à marca. 
Para uma produção mais significativa é preciso medir as coisas, por isso algumas empresas mediam o tempo tanto para obter informações internas de faturamento quando de seus funcionários. Mas os tempos somente simboliza o custo que é apenas uma parte das informações que os gerentes precisam para controlar e administrar uma organização (STERWART, 1998).  
Uma nova teoria econômica muda a visão de gestão dos fatores de produção, tornando inadequadas os princípios da contabilidade convencional, quando se está trabalhando a intangibilidade (GRACIOLI, 2012). 
Nesse sentido, as dificuldades de que uma organização tem para gerenciar um conhecimento está associado ao bem tangível ligado a ele, pois um bem intangível não possui em si um valor contábil. A mensuração do capital intelectual é importante para que a empresa formule uma nova estratégia, verifique seus pontos fracos e fortes, aumente o patrimônio e diminua prejuízos (GRACIOLI, 2004). 
Em vista disso, o capital intelectual pode ser representado em forma matemática pela equação 1:

Onde o Capital Intelectual Organizacional é igual ao produto do valor monetário do capital intelectual, representado pela letra “C”, obtidos por exercício social mais significativo. Por exemplo, uns novos equipamentos de TI e investimento em novos mercados. E o coeficiente de eficiência “і“, do capital intelectual utilizado, obtidos no porcentual de indicadores de exercício como: participação no mercado e meta de qualidade (SILVA, 2014)
O valor do capital intelectual é calculado com a seguinte equação 2:   	

Portanto temos, Capital Intelectual é igual a diferença entre Valor de Mercado da empresa (VM) e Valor Contábil da empresa. O VM é deduzido pelo valor das ações da empresa no mercado, quanto ao VC, ele é obtido pelo resultado do Balanço Patrimonial.  
Nesse contexto, está é uma das possibilidades de mensurar o capital intangível com o objetivo de oferecer aos líderes e trabalhadores uma nova forma de se comunicar e valorizar os dados números obtidos nos índices em diversas setores (BITENCOURT, 2010). 

Educação Corporativa
As organizações perceberam que o foco do treinamento vai muito além do desenvolvimento isolado da capacidade técnica de aprendizado da organização, criam-se situações que permitam a discussão de problemas e soluções comuns e soluções por meio da aprendizagem coletiva. 
Neste sentido, além dos colaboradores, são envolvidos todos os agentes da cadeia de valor da empresa como os clientes, os fornecedores e até a comunidade, e às vezes, os próprios concorrentes, quando é possível compartilhar soluções inovadoras através de processos de benchmarking.
Uma mudança percebida bastante significativa é sobre a responsabilidade pelo processo de aprendizagem sai do departamento de treinamento para chegar aos gerentes operacionais. 
Neste modelo a educação corporativa baseia-se em competências, vinculando a aprendizagem às necessidades estratégicas da organização. 
Desta forma, a aprendizagem deve estar disponível sempre que solicitada, em qualquer hora ou local, desenvolvendo competências básicas da organização, em um processo contínuo de aprendizagem (MEISTER, 1999).

Inteligência Empresarial
As organizações geram e usam o conhecimento à medida que interagem com seus ambientes, absorvem informações, as transformam em conhecimento, e agem com base numa combinação desse conhecimento com suas experiências, valores e regras internas, combinação está focada no negócio e determinada pelas estratégias traçadas. 
A necessidade de coleta, análise e disseminação da inteligência relevante, específica, no momento adequado – refere-se às implicações com o ambiente do negócio e a organização, criando conhecimento e inteligência para usá-los de forma compartilhada no ecossistema organizacional para gerar valor para os stakeholders e daí obter resultados crescentes para a organização (SANTOS et al., 2001).
Portanto, a inteligência empresarial resulta da combinação entre estratégia, memória organizacional e inteligência competitiva. É o conjunto de metodologias que permitem identificar, monitorar, tratar e disseminar as informações estratégicas de uma organização. 
3.2 Gestão Estratégica do Conhecimento
Através do mapeamento do conhecimento tácito, juntamente com a implantação da gestão do conhecimento, suporta-se a consolidação do capital intelectual onde as organizações reconhecem a importância em discutir a aplicabilidade dos conceitos de gestão do conhecimento à realidade organizacional de cada organização.
É necessário avaliar experiências de organizações locais, regionais e globais na implantação de práticas de gestão do conhecimento, permitindo uma participação contributiva coletiva aumentando a competitividade com o domínio de uma nova abordagem gerencial. 


CONCLUSÃO
A transição da era da informação e conhecimento, fortalece as empresas que buscam maneiras de inovar.  O reconhecimento do capital intelectual impacta na sobrevivência da empresa no mercado, o posicionamento estratégico de gerir o intangível que traz eficácia quando primeiramente ele é reconhecido. Ao longo dos séculos as empresas mudaram seu foco de estratégia organizacional e perceberam que máquinas não substituem homens. As várias formas de pensar, compartilhar e criar conhecimento entrem pessoas, são maneiras mais rápidas de solucionar problemas e criar novos produtos/serviços. Nesse sentido, utiliza a gestão do conhecimento, com finalidade de direcionar todas as informações de uma organização, de criar intencionalmente novos conhecimentos e reconhecer seus potenciais. A gestão do capital intelectual fomenta a combinação de conhecimento tácito e explicito através da análise de habilidades, aproveitamento de recursos internos estruturais, relacionamento com clientes e ambiente externo. Portanto, a relação entre capital intangível e tangível, permite que o capital intelectual seja mensurado, mostrando numericamente o seu impacto nos valores de uma organização. Contudo, assim como os principais teóricos (STEWART 1998; DRUKE 2000 DAVENPORT E PRUSAK 2003; NONAKA E TAKEUCHI 2009) e dos escritores mais recentes (BINSFELD 2011; GRACIOLI 2012; SENGE 2013; SILVA 2014; SOUZA E TEIXEIRA 2016) este estudo bibliográfico é uma parcela contributiva para novas pesquisas deste tema crescente que é a gestão do conhecimento. 
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