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“Ha quem passe pelo bosque e so veja lenha
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RESUMO

O conhecimento se tornou um dos recursos mais preciosos € estratégicos para uma
organizacdo, sendo a sua gestdo, uma importante ferramenta para as organizagdes buscarem
atingir mais eficiéncia e maior qualidade de servigos a partir de um processo de suporte a
constante identificacdo, criacdo, compartilhamento e utilizagdo dos seus conhecimentos.
Nesse contexto, o objetivo geral desta pesquisa foi investigar o cendrio da Gestao do
Conhecimento (GC) na Fundagdo Universidade Federal de Ronddénia (UNIR) no que tange
aos fluxos de conhecimento relacionados as suas atividades administrativas. Se trata de uma
pesquisa exploratoria e descritiva, adotando abordagem qualitativa, por meio de estudo de
caso; pesquisa bibliografica para a constru¢ao do referencial tedrico e pesquisa documental
para apoiar a analise dos resultados. Como instrumentos de coleta, foram utilizados um roteiro
de entrevista semiestruturada a qual foi aplicado aos gestores e um questiondrio eletronico
encaminhado a todos os servidores técnicos e docentes em atividades administrativas na
instituicdo. Os resultados mostram que a institui¢do ndo possui uma estratégia formalizada de
GC, além de um cendrio deficiente em diversos fatores essenciais para a criacdo de um
ambiente propicio para o aprendizado e o compartilhamento de conhecimento e pouco
incentivo a uma cultura de compartilhamento de conhecimento. Paralelo a isso, apenas trés
das vinte praticas ou ferramenta de GC apresentadas aos participantes tiveram relativo
destaque quanto a frequéncia de utilizacdo, sendo elas: Gestdo Eletronica de Documentos
(GED), ferramentas de colaboracao e espagos colaborativos virtuais. Com base nesse cenario,
foi elaborado um manual de praticas de gestdo do conhecimento a fim de auxiliar na difusdo
do tema na institui¢ao, o qual tem como objetivo orientar os servidores quanto as praticas e
ferramentas de GC e auxiliar os gestores em suas decisdes estratégicas relacionadas ao tema.

Palavras-chave: Conhecimento organizacional; Compartilhamento; Administragao Publica.
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ABSTRACT

Knowledge has become one of the most precious and strategic resources for an organization,
and its management is therefore an important tool for organizations to seek to achieve more
efficiency and higher quality of services based on a process that supports constant
identification, creation, sharing and using their knowledge. In this context, the general
objective of this research is to investigate the current scenario of Knowledge Management
(KM) at the Rondonia Federal University (UNIR) with regard to knowledge flows related to
its administrative activities. It is an exploratory and descriptive research, adopting a
qualitative approach, through a case study, with bibliographical research to build the
theoretical framework and documentary research to support the analysis of the results. As
collection instruments, a script for interviews with managers and an electronic questionnaire
sent to all servers and professors in administrative activities at the institution were elaborated.
The results show that the institution does not have a formalized KM strategy, in addition to a
deficient scenario in several essential factors for the creation of an environment conducive to
learning and knowledge sharing and little incentive to a knowledge sharing culture. Parallel to
this, only three of the twenty KM practices or tools presented to the participants had relative
prominence regarding the frequency of use, namely: Electronic Document Management
(EDM), collaboration tools and virtual collaborative spaces. Based on this scenario, a manual
of knowledge management practices was prepared in order to assist in the dissemination of
the topic in the institution, advising employees on KM practices and tools and assisting
managers in their strategic decisions related to the topic.

Keywords: Organizational Knowledge; Sharing; Public Administration.
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1 INTRODUCAO

A mudanca da Era Industrial para uma sociedade baseada em conhecimento e
informacao, a chamada Era do Conhecimento, foi resultado de mudancas nos padrdes sociais,
econdmicos, tecnoldgicos e culturais surgidas a partir do reconhecimento da importancia do
conhecimento como fator direcionador do crescimento economico (HOFFMANN, 2012).

Em um cenario de constantes mudancas nos ambientes internos € externos a uma
organizagdo, o conhecimento se tornou um recurso capaz de auxilid-las na compreensio
dessas transformacdes, se adaptar a elas e proporcionar meios para que os gestores sejam
capazes de tomar as melhores decisdes. Além disso, a criagdo de novo conhecimento permite
que a organizacdo desenvolva novas capacidades, melhore seus processos, crie novos
produtos e servigos ou mesmo aperfeicoe os existentes. Desse modo, o conhecimento se
tornou um dos recursos mais preciosos ¢ estratégicos para uma organizacao, essencial para a
competitividade e a inovagdo. (CHOO, 2003; TAKEUCHI; NONAKA, 2008).

O conhecimento ¢ um recurso intangivel, presente na mente dos individuos e embutido
em processos, rotinas ou praticas organizacionais (DAVENPORT; PRUSAK, 2003). Além
disso, apenas os individuos sdo capazes de criar conhecimento, portanto, ¢ importante que a
organizacdo estimule atividades criadoras de conhecimento e proporcione o ambiente
apropriado para estas, além de buscar amplificar o conhecimento individual ao nivel do grupo,
gerando o conhecimento organizacional (TAKEUCHI; NONAKA, 2008).

Uma vez que todo este processo depende da disposi¢ao dos individuos para
compartilharem seu conhecimento e aprenderem uns com os outros, a transforma¢do do
conhecimento dos individuos em conhecimento organizacional ¢ um dos grandes desafios das
organizagdes, que buscam cada vez mais criar espagos que valorizem o aprendizado e
fomentem a criagdo e o compartilhamento de conhecimentos (SCHLESINGER et al., 2008).

Nesse cenario, a Gestdo do Conhecimento (GC) surge como uma importante
ferramenta para as organizagdes buscarem atingir maior eficiéncia a partir de um processo de
suporte a identificacdo, criacdo, compartilhamento e aplicagdo dos seus conhecimentos.

Davenport e Prusak (2003) definem a GC como um conjunto de a¢des disciplinadas e
sistematizadas que uma organizacao pode tomar para obter o maximo valor do conhecimento
disponivel a esta. Cria a infraestrutura necessaria para que os conhecimentos espalhados no

ambiente organizacional sejam gerenciados, estabelecendo as 4reas para as quais 0s
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individuos devem direcionar seus esforcos de aprendizagem, definindo metas e instruindo
elementos culturais voltados a inovagao, aprendizado e motivagao (STRAUHS et al., 2012).

No processo de GC em uma organizagdo, diversos fatores como o clima
organizacional, a confian¢a entre os colaboradores, a estrutura organizacional (AMAYAH,
2013) e a resisténcia a mudangas nas politicas organizacionais por parte de alguns individuos
(ECHTERNACHT; QUANDT, 2017) podem funcionar como facilitadores ou inibidores das
praticas de compartilhamento de conhecimento.

E importante ressaltar, no entanto, que préticas visando compartilhar conhecimento
ocorrem mesmo que de modo informal e inconsciente nas organizagdes. A implementagdo de
praticas e ferramentas de GC tem em vista mobilizar o conhecimento de modo consciente e
sistematico.

No ambito da administragdo publica, com as mudangas ocorridas nas politicas
publicas nas ultimas décadas visando obter mais eficiéncia e praticas inovadoras, uma GC
efetiva auxilia as organizagdes a enfrentarem novos desafios, implementar praticas inovadoras
de gestdo e melhorar a qualidade dos processos, produtos e servigos publicos oferecidos a
sociedade em geral (BATISTA, 2012). Além disso, contribui para o enfrentamento de
dificuldades comuns na administragdo publica, como a perda de capital humano em
consequéncia da rotatividade de servidores e o crescente aumento do fluxo de conhecimento
em decorréncia dos avancgos tecnolégicos (PEE; KANKANHALLLI, 2015).

Diante do exposto, esta pesquisa visa investigar o cenario da GC em uma instituicao
de ensino a fim de identificar praticas e ferramentas de GC que s3o utilizadas e possiveis
fatores facilitadores e inibidores dessas praticas e, ao final, propor um manual a ser utilizado

como instrumento de orientagcdo e apoio aos servidores.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

As Universidades e Instituigdes de Ensino Superior (IES), s@o instituicdes que
desempenham um importante papel na criacdo e transferéncia de conhecimento. Como bem
apontam Fullwood et al. (2013), seria razoavel esperar que ambientes tdo intensivos de
conhecimento possuam boa compreensao de como gerenciar e otimizar o valor de seus ativos
de conhecimento e, por isso, adotassem abordagens mais proativas no desenvolvimento de

estratégias de gestdo do conhecimento.
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Contudo, ¢ comum que esse tipo de organizagdo ndo possua uma gestdo formal de seu
conhecimento, em geral possuindo apenas esforcos ou iniciativas isoladas e informais, ou,
como expressam Fullwood et al. (2013), abordagens inconsistentes e passivas de gestdo do
conhecimento, utilizando a categorizacdo de Donate e Canales (2012), a saber: moderada,
inconsistentes, passivas e proativas.

A partir disto, o locus investigado nessa pesquisa ¢ a Fundacao Universidade Federal
de Ronddnia (UNIR), uma Institui¢do Federal de Ensino Superior (IFES) publica, 6rgao da
administracdo publica indireta que tem como missdo “produzir e difundir conhecimento,
considerando as peculiaridades amazonicas, visando ao desenvolvimento da sociedade”, por
meio de um sistema indissocidvel de ensino, pesquisa e extensao (UNIR, 2019a). Possui uma
estrutura multicampi, com oito campi situados em diferentes municipios do estado de
Rondodnia. Além disso, ¢ composta por técnicos administrativos, atuando na area meio; e
docentes, executando as atividades de ensino, pesquisa e extensao.

Devido a essas diferentes atividades executadas, podemos diferenciar dois fluxos de
conhecimentos: o conhecimento académico, que advém das atividades de ensino, pesquisa e
extensdo, atividade-fim deste tipo de organizagdo; e o conhecimento administrativo, presente
nas atividades rotineiras do ambiente organizacional, atividade-meio da organizagao.

Uma gestdo eficiente do conhecimento se mostra essencial para evitar que o
conhecimento seja perdido (PEE; KANKANHALLI, 2015), ou mesmo que poucos individuos
na organizagdo detenham certos conhecimentos, o que pode ocasionar a dependéncia do
conhecimento destes (CAMPOS et al., 2016). Adicionalmente, melhorar o compartilhamento
de melhores praticas entre setores e campi, dada a distribuicdo geografica da instituicdo; ou
mesmo mapear as competéncias individuais, a fim de melhor aproveita-las.

Nesse contexto, esta pesquisa toma como ponto de partida a seguinte pergunta: Qual o
cenario atual da Gestdo do Conhecimento na Fundacdo Universidade Federal de Ronddnia
(UNIR), considerando os fluxos de conhecimentos relativos as atividades administrativas

realizadas pela institui¢ao?

1.2 OBJETIVOS

Visando responder a questao de pesquisa proposta, foram estabelecidos objetivos geral

e especificos, conforme segue.
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1.2.1 Objetivo geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral diagnosticar o cenario da Gestdo do
Conhecimento na Fundacdo Universidade Federal de Rondonia (UNIR) no que tange aos

fluxos de conhecimentos relacionados as suas atividades administrativas.

1.2.1 Objetivos especificos

Para alcancar o objetivo geral estabelecido, foram definidos os seguintes objetivos
especificos:

a) Verificar a percepcdo dos servidores e docentes em atividades administrativas na
Fundacdo Universidade Federal de Rondonia sobre a gestdo do conhecimento na
institui¢do, no contexto das relagdes pessoais, dos processos e tecnologias.
b) Identificar, com base na literatura pesquisada, praticas e ferramentas compativeis com
a gestdo do conhecimento adotadas na instituicao.
c) Detectar fatores facilitadores e inibidores de praticas de gestdo do conhecimento na
institui¢do, com base na literatura pesquisada.
d) Propor um manual de boas praticas de gestdo do conhecimento a fim de melhorar o

processo na instituigado.

1.3 HIPOTESE

A Fundagdo Universidade Federal de Rondonia (UNIR), ndo possui um processo de

gestdo do conhecimento formalizado.

1.4 JUSTIFICATIVA

Dada a importancia do conhecimento como recurso organizacional, a gestdo do
conhecimento ¢ cada vez mais defendida como uma ferramenta para melhorar e eficacia
organizacional e agilizar a prestagdo de servicos na administracio publica (PEE;

KANKANHALLI, 2015).
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No Brasil, o tema apresenta crescente interesse de pesquisadores (SILVA;
MIRANDA, 2018), em especial apos a fundagdo da Sociedade Brasileira de Gestdo do
Conhecimento (SBGC), em 2001, uma Organiza¢do da Sociedade Civil de Interesse Publico
(OSCIP) que tem como objetivo integrar a academia, terceiro setor, organizacdes publicas e
privadas promovendo eventos e treinamentos relacionados ao tema.

O Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada (IPEA) mantém desde 2015, uma base de
conhecimento para auxiliar a institucionalizagdo da gestdo do conhecimento na administracao
publica, batizada de Observatério IPEA de Gestdo do Conhecimento, além de promover
oficinas e eventos a fim de ampliar o debate sobre o tema. Além disso, desenvolve diversas
pesquisas sobre o tema no ambito da administragdo publica, e propos um Modelo de Gestao
do Conhecimento para a Administragdo Publica Brasileira (MGCAPB), com o objetivo de
auxiliar a implementacdo das praticas nas organizagoes.

Dentre as pesquisas desenvolvidas pelo IPEA, destaca-se a de Batista ¢ Quandt
(2015), que analisou as percepcoes dos gestores de 81 entidades da administragao publica
quanto ao estagio de implementagdo e o alcance de praticas de gestdo do conhecimento nestas
organizacgdes. A pesquisa ainda compara os seus resultados com os obtidos em uma pesquisa
realizada em 2004, a fim de identificar as mudancas ocorridas nesse periodo.

Diante da relevancia do tema, se mostra necessaria a investigagao de como um recurso
tdo importante como o conhecimento, ¢ tratado em uma IES, como a Fundac¢dao Universidade
Federal de Rondonia (UNIR).

Entre os estudos realizados em instituicdes publicas de ensino, destacam-se as
pesquisas de De Paula (2019), que teve como objetivo identificar praticas e ferramentas
utilizadas, processos de conversdo mais vulnerdveis e barreiras individuais existentes no
Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Sudeste de Minas Gerais; Maronato
(2018), que mapeou praticas e ferramentas de gestdo do conhecimento para o
compartilhamento de conhecimento na Universidade Tecnoldgica Federal do Parand; Cruz
(2014), que investigou os fatores condicionantes a implantagdo de praticas de gestdo do
conhecimento no Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da Bahia; Diniz (2014),
que investigou como ¢ exercida a gestdo do conhecimento na Universidade Federal da
Paraiba; e D’Avila et al. (2017), que identificou praticas de gestdo do conhecimento no
Instituto Federal de Santa Catarina.

Diante disso, a presente pesquisa visa contribuir com o debate sobre o tema da gestdo
do conhecimento em instituigdes de ensino superior e 6rgaos publicos em geral. Do ponto de

vista pratico, com o diagnostico das praticas e ferramentas utilizadas; e dos fatores que podem
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funcionar como facilitadores ou inibidores em um processo de compartilhamento do
conhecimento na institui¢do; esta pesquisa contribui para o entendimento do funcionamento
das relagdes sociais e entre os setores, podendo assim servir de suporte para a formulagao de
diversas outras estratégias.

Ademais, a elaboragdo da proposta de melhorias para o processo de gestdo do
conhecimento na instituicdo contribui para a formalizacdo deste e, consequentemente, o
melhor aproveitamento do conhecimento organizacional, garantindo maior eficiéncia na

tomada de decisOes.

1.5 ESTRUTURA DA PESQUISA

Esta pesquisa estd estruturada em seis capitulos, subdivididos em sec¢des e subsecdes.
Esta introdugdo consiste no capitulo 1, apresentando a contextualizagdo tematica da pesquisa,
expondo conceitos que serdo melhores desenvolvidos no decorrer da pesquisa, a formulagao
do problema de pesquisa, os objetivos geral e especificos, a hipdtese e a justificativa da
pesquisa.

O capitulo 2 versa sobre o referencial teérico que apoiou toda a pesquisa. Neste
capitulo sdo apresentados conceitos importantes que foram utilizados no desenvolvimento da
pesquisa, o conceito de Gestdo do Conhecimento, suas principais abordagens, sua relevancia e
contribuicdo na administragdo publica, praticas e ferramentas importantes para a Gestdo do
Conhecimento e, por fim, sdo apresentados alguns fatores facilitadores e inibidores dessas
praticas em organizacoes.

No capitulo 3 sdo detalhados todos os procedimentos metodoldgicos realizados na
pesquisa, apresentando a sua caracterizacdo, as definicdes constitutivas adotadas, a
delimita¢do do estudo, os instrumentos e estratégias para a coleta ¢ a analise dos dados.

O capitulo 4 dedica-se a apresentagao da analise e da discussao dos resultados obtidos
na pesquisa.

No capitulo 5 s@o apresentadas as recomendagdes de intervengado, incluindo a proposta
de um Manual de Préticas de Gestdo do Conhecimento.

Por fim, no capitulo 6 sdo expostas as consideragdes finais da pesquisa, apresentando
as suas limitacdes, o alcance dos objetivos, ponderagcdes quanto aos resultados encontrados e

possibilidades de pesquisas futuras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sao apresentados, a partir de levantamento bibliografico, a estrutura
informacional, os conceitos ¢ teorias envolvendo Gestdo da Informacao (GI) e Gestdo do
Conhecimento (GC), assim como suas principais abordagens, praticas e a sua aplicagdo em
organizacdes da administracdo publica, em especial em uma Instituicdo de Ensino Superior
(IES), como o objeto desta pesquisa. Os conceitos aqui apresentados serviram de base para a
construcdo do instrumento de coleta de dados e para a analise dos resultados, visando atingir

0s objetivos propostos.

2.1 A SOCIEDADE DO CONHECIMENTO

Iniciada no final do século XX, a Era do Conhecimento ¢ caracterizada por uma nova
economia que tem como principais recursos a informagdo e o conhecimento, impulsionada
pela introducdo de novas Tecnologias da Informagdo e Comunicacao (TIC) (HOFFMANN,
2012). Recursos como capital, trabalho, terra e outros tangiveis, até entdo considerados como
mais importantes, deram lugar ao conhecimento como principal fonte de crescimento
econdmico. Como consequéncia, novas formas de trabalho e de negdcios comecaram a surgir,
exigindo trabalhadores com diferentes competéncias (BATISTA, 2016).

Schlesinger et al. (2008) destacam como reflexos provocados pelo desenvolvimento
da TIC: tornar o mercado mais globalizado, aumentar a exigéncia dos consumidores, reduzir a
vida dos produtos e extinguir limites de tempo de distancia; transformando assim, a inovagao
em uma atividade permanente nas organizacdes € no aspecto responsavel pelo seu sucesso.

Nesse cendrio, a sobrevivéncia das organizacdes depende diretamente da sua
capacidade de obtencdo de novos conhecimentos, aprendizado e de incorporar novas
competéncias (TONI; ALVARES, 2016).

O conhecimento tornou-se, portanto, um importante ativo organizacional nesse cendrio
globalizado, em que as mudancas sdo constantes e existe um grande volume de informacgdes
(HOFFMANN, 2012). A pressdo por servigos e produtos de qualidade, faz com que as

organizagdes percebam a necessidade de aperfeigoar e busquem inovar em seus processos
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produtivos, compreendendo o valor econdomico e financeiro dos seus recursos intangiveis
(NASCIMENTO; SOUSA JUNIOR, 2019).

Administrar de modo eficiente o conhecimento torna uma organizagdo capaz de se
adaptar as mudancas do ambiente de maneira eficaz, se dedicar na aprendizagem constante,
gerar inovagao e criatividade e focar o conhecimento em agdes decisivas (CHOO, 2003).

Como visto, o conhecimento pode ser classificado como um ativo intangivel em uma
organizacdo, que sdo aqueles que, apesar de ndo possuirem uma existéncia fisica, representam
valor para uma organizacdo (EDVINSSON; MALONE, 1998). Ao contrario de recursos
tangiveis, os ativos de conhecimento aumentam com o seu uso, ao invés de reduzir, gerando
novos conhecimentos e novas ideias. Uma vez que produz retornos crescentes, o
conhecimento proporciona uma vantagem competitiva sustentavel. Vantagens como
qualidade, preg¢o ou tecnologia, no longo prazo, podem facilmente ser igualadas por outras
organizagdes, no entanto, uma organizagdo que seja rica em conhecimento consegue sempre
inovar e se manter na vanguarda (DAVENPORT; PRUSAK, 2003).

Uma vez que o conhecimento ¢ um recurso gerado apenas pelas pessoas, estas, ou 0
chamado capital humano, também passaram a ser mais valorizados nas organizagdes

(STRAUHS et al., 2012).

2.1.1 Capital intelectual

O capital intelectual constitui a soma de todos os recursos intangiveis relacionados ao
conhecimento que uma organizacdo possui € usa para criar valor. Sdo categorizados
principalmente em: capital humano, capital estrutural e capital relacional, relacionados,
respectivamente, ao conhecimento embutido nos individuos; nas estruturas, processos e
sistemas; e em relacionamentos e redes (KIANTO et al., 2017).

O capital humano inclui as capacidades, habilidades, conhecimento e experiéncias
individuais de cada individuo da organizacdo. O capital estrutural ¢ formado pelo arcabougo e
a infraestrutura que apoiam o capital humano; consiste no conhecimento formalizado e
armazenado, incluindo sistemas, banco de dados, patentes, propriedade intelectual, marcas
registradas e direitos autorais. Por fim, o capital relacional, ou capital de clientes, ¢
constituido de todo o valor e conhecimento adquirido por meio das relagdes externas, com

clientes, fornecedores, outras instituicdes e agentes (EDVINSSON; MALONE, 1998).
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O capital intelectual trata-se de um recurso cada vez mais decisivo para o sucesso das
organizacdes, por isso, estas devem se preocupar em criar as condigdes para o seu

desenvolvimento e sua retencdo (SCHLESINGER ef al., 2008).

2.2 ESTRUTURA INFORMACIONAL

Embora muitas vezes sejam utilizados como sindnimos, os termos dados, informagao e
conhecimento possuem conceitos distintos. Dados sdo comumente definidos como fatos
brutos, simples registros com pouca relevancia, propo6sito e significado por si so, facilmente
capturados e armazenados. Apenas a partir da interpretagdo e processamento desses dados
estes passam a gerar valor. Desse modo, temos os dados como a matéria-prima essencial para
a criacao da informac¢dao (DAVENPORT, 1998; DAVENPORT; PRUSAK, 2003).

A informagao ¢ definida como o significado atribuido a um dado, consiste em um
dado interpretado envolvendo um processo analitico, servindo de apoio para as acdes dos
individuos (HOFFMANN, 2012). Se diferencia do dado exatamente por possuir proposito e
significado, por ser capaz de permitir exercer impacto sobre um individuo, modificando seu
julgamento, seu comportamento e, com isso, mudando a forma como este enxerga
acontecimentos (DAVENPORT; PRUSAK, 2003; NONAKA; TAKEUCHI, 1997). Possui
papel estratégico no crescimento e na capacidade de adaptacdo das organizagdes ao ser
utilizada para: dar sentido as dindmicas mudancas do ambiente externo a organizagao,
garantindo que esta entenda-o e se adapte; servir de base para a constru¢do de conhecimento e
o processo de tomada de decisao (CHOO, 2003).

O conhecimento, por sua vez, ¢ expresso por Davenport ¢ Prusak (2003) como uma
mistura de experiéncias, valores, informagdo contextual e insight experimentado, capaz de
proporcionar uma estrutura para a avaliagdo e a absorcdo de novas experiéncias e
informacdes. Os autores afirmam ainda que o conhecimento estd embutido ndo apenas nos
documentos e repositorios de uma organizacdo, mas também nos seus processos, suas rotinas,
normas e praticas organizacionais.

Takeuchi e Nonaka (2008) afirmam que existem dois tipos do conhecimento: o
conhecimento explicito, facilmente transmitido pelos individuos na forma de manuais, livros

ou recursos audiovisuais; e o conhecimento tacito, de dificil formalizacdo ¢
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compartilhamento, uma vez que é formado pelas experiéncias, ideais, valores, percepgoes,
crencas, modelos mentais e know-how de cada individuo.
Isso posto, o Quadro 1 apresenta uma sintese das principais caracteristicas e diferencas

dos trés recursos.

Quadro 1 — Caracteristicas de dados, informagdes e conhecimento

Dados Informacio Conhecimento

Simples observagdes sobre o Dados dotados de relevancia e Informagdo valiosa da mente

estado do mundo: proposito: humana. Inclui reflexdo, sintese e
eFacilmente estruturado e eRequer unidade de analise; contexto:
transferivel; eExige consenso em relagdo e Dificil estruturacao e
eFacilmente  obtido  por ao significado; transferéncia;
maquinas; eExige a mediagdo humana. eDificil captura por
eFrequentemente maquinas;
quantificado. eFrequentemente tacito.

Fonte: Adaptado de Davenport (1998).

Devido aos diferentes conceitos de conhecimento expressos na literatura, esta pesquisa
utilizara como conceito, com base nas ideias de Takeuchi e Nonaka (2008): a interpretacdo da
informacao na mente humana, de acordo com o contexto, os valores, experiéncias e ideias que
este individuo possui, podendo ser explicitado em relatorios, manuais, livros ou outros meios
que facilitem o seu compartilhamento.

Com base no Quadro 1 e nos conceitos apresentados anteriormente, ¢ possivel
perceber a relacao existente entre dados, informacao e conhecimento. A partir da intervencao
humana, ocorre um processo em que significados sao agregados progressivamente aos dados,
transformando-os de seu estado bruto em informagdo, e esta em conhecimento, que norteara a
acdo e a tomada de decisdo. As decisdes tomadas, por sua vez, também alteram a realidade,

tornando o processo uma via de mao dupla, conforme Figura 1 (HOFFMANN, 2012).
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Figura 1 — Processo de tomada de decisdo

-«

Alteracdo

a Informacao Conhecimento Tomada
(reglidade) (significado) (intelecto) de decisio
Transformacéo
>

Fonte: Hoffmann (2012).

O processo de tomada de decisdo ocorre a todo momento, quando um individuo
necessita escolher entre mais de uma alternativa possivel, ou mais de uma maneira de
desenvolver uma atividade (VALENTIM; SOUZA, 2013).

Em uma organizagdo, decisdes erradas podem afetar a esta como um todo. Assim, o
processo decisorio ¢ orientado a partir de informagdes do ambiente interno e externo a
organizacao para a escolha da melhor alternativa (VALENTIM; SOUZA, 2013) e, para que a
decisdo seja tomada com base na racionalidade, resultando em ac¢des orientadas aos seus
objetivos, a organizagdo precisa estar preparada com conhecimento suficiente (CHOO, 2003),
informagdes confidveis e adequadas (MAGALHAES; DALMAU; SOUZA, 2014).

Nesse cenario, uma gestao eficiente de recursos como a informagao e o conhecimento
se mostra fundamental para que a organizagdo consiga melhor compreender mudangas no
ambiente interno e externo, obter maior capacidade de gerar inovagdo, maior seguran¢a no
processo de tomada de decisdo, facilitar o acesso, uso e retso de seus dados, informagdes e
conhecimentos; criar melhores condigdes para a aprendizagem e compartilhamento de

conhecimento e ideias, entre outros (SANTOS; VALENTIM, 2014).
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2.3 GESTAO DA INFORMACAO

A informacao ¢ um recurso de origem tanto interna quanto externa que apresenta valor
a organizacado, consistindo em um fator determinante para a melhoria de processos, produtos e
servicos (TARAPANOFF, 2006). Para isso, ¢ indispensavel que a organizagdo mapeie e
compreenda os seus fluxos informacionais, que acontecem sempre que ocorre a comunicagao
e o compartilhamento de informagdo (SANTAREM; VITORIANO, 2016) e se constituem em
elemento fundamental dos ambientes informacionais, existindo de forma distinta em cada um
dos niveis organizacionais, reflexos naturais dos ambientes ao qual pertencem (VALENTIM,
2010).

Quando identificados e gerenciados, os fluxos informacionais podem auxiliar no
mapeamento do caminho percorrido pelas informagdes e na andlise de erros ou falhas
ocorridas nesse percurso (SANTAREM; VITORIANO, 2016).

Os fluxos formais de informacdo pertencem aos recursos tangiveis da organizacao
(SANTAREM; VITORIANO, 2016), referindo-se a informacao, de origem interna ou
externa, que percorre o ambiente por meio de relatorios, planilhas, e-mails, memorandos
(MONTEIRO; VALENTIM, 2008), ou provenientes de legislagdo, normas, jornais, base de
dados, etc (HOFFMANN, 2012).

O gerenciamento desse tipo de fluxo ¢ denominado Gestdo da Informagdo (GI) e tem
como finalidade agilizar os fluxos informacionais da organizagdo, integrar as atividades e
tarefas, otimizar processos internos e apoiar o planejamento e a estruturacdo de sistemas de
informacdes com o objetivo de transformar a informag¢dao em conhecimento (HOFFMANN,
2012). Para Tarapanoff (2006), a GI tem como principal objetivo a identificacdo e
potencializacdo dos recursos informacionais e a capacidade de informagdo de uma
organizagdo, ensinando-a a aprender ¢ a adaptar-se as mudangas ambientais.

Os fluxos informais, por sua vez, sdo parte dos recursos ndo tangiveis de uma
organizacdao, abrangendo o conhecimento existente e muitas vezes ndo identificado e
sistematizado (SANTAREM; VITORIANO, 2016). Séo diretamente relacionados as relagdes
entre os individuos, e resultado das vivéncias e experiéncias dos individuos e dos grupos
organizacionais, apoiado pelo compartilhamento do conhecimento entre estes e a
aprendizagem organizacional (VALENTIM, 2010). A complexa gestdo desse tipo de fluxo,

fica a cargo do modelo de gestdo denominado Gestao do Conhecimento (GC).
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2.4 GESTAO DO CONHECIMENTO

A Gestao do Conhecimento (GC) funciona de modo complementar a GI, enquanto a
primeira possui foco nas ac¢des relacionadas ao conhecimento tacito, a segunda lida com o
conhecimento explicitado (SANTOS; VALENTIM, 2014). Na pratica os dois modelos se
retroalimentam, com a gestdo da informagdo servindo de suporte para a gestdo do
conhecimento e esta, reciprocamente, servindo de suporte para a gestdo da informacao
(SANTOS; VALENTIM, 2014).

Para Jannuzzi et al. (2016), o conhecimento é um recurso fundamental em qualquer
organizacdo, auxiliando na busca por exceléncia, competitividade e progresso. Encontrar
solugdes que permitam a organizacdo explorar e usar de forma adequada o conhecimento
existente em seu ambiente organizacional se torna uma importante e desafiadora tarefa para os
gestores (SANTOS; VALENTIM, 2014).

Nesse contexto, € necessario primeiramente compreender como o conhecimento pode
ser gerado em uma organizagdo. Davenport e Prusak (2003) consideram como formas de
gerar conhecimento: a aquisi¢do, os recursos dedicados, a fusdo, a adaptacdo e a rede de
conhecimento. Os autores esclarecem que a aquisicdo de conhecimento pode ocorrer pela
compra de outra organizacdo ou a contratacdo de individuo que detenham o novo
conhecimento; os recursos dedicados, ou recursos dirigidos, consistem na formacdo de
unidades ou grupo na organizacdo com a finalidade de gerar conhecimento, a exemplo de
departamentos de pesquisa e desenvolvimento; a fusdo consiste na reunido das diferentes
perspectivas e experiéncias dos individuos a fim de obter uma resposta conjunta, criando uma
nova sinergia; adaptagdo ¢ a criagdo de conhecimento estimulada por mudangas externas ou
internas; por fim, as redes de conhecimento sdo formadas por individuos com interesses em
comum compartilhando seus conhecimentos visando solucionar problemas organizacionais
em conjunto.

Takeuchi e Nonaka (2008), por sua vez, afirmam que a conversdao do conhecimento
tacito em conhecimento explicito, e vice-versa, ¢ a forma com que uma organizagdo cria e
utiliza o conhecimento. Os autores estabelecem ainda que existem quatro modos de conversao
do conhecimento: Socializacdo, Externalizagdo, Combinac¢ao ¢ Internalizagdo. Os modos
formam um ciclo conhecido como modelo SECI, demonstrado na Figura 2, formando uma

espiral de criagdo do conhecimento.
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Figura 2 — Modelo SECI: Espiral do conhecimento

Compartilhar e criar [ A Tacito Articular conhecimento
conhecimento tacito tacito através do
através de experiéncia didlogo e da reflexao
direta

Socia-
lizagao

\l
Explicito
A

Interna-

Aprender e adquirir
conhecimento tacito
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Fonte: Takeuchi e Nonaka (2008, p. 27).

Conforme Figura 2, os autores demonstram a complementaridade dos dois tipos de
conhecimentos e como o ciclo se retroalimenta, indicando que a socializagdo € o processo de
compartilhamento e criagdo de conhecimento tacito a partir da troca de experiéncias entre
individuos, transformando, portanto, conhecimento tacito em conhecimento tacito.

Ja a externaliza¢do consiste na transformagdo de conhecimento tacito individual em
conhecimento explicito por meio de didlogo e reflexdo do individuo com o grupo. Formaliza e
padroniza o conhecimento em manuais, modelos, mapas ou relatorios, a fim de facilitar a sua
transmissdo. A combinagdo, por sua vez, ¢ o processo de sistematizacdo dos conhecimentos
explicitos existentes, gerando novos conhecimentos explicitos. Por fim, a internalizagdo ¢ o
processo de aprendizado e aquisicdo de conhecimento ticito a partir da absorcdo de
conhecimento explicito (TAKEUCHI; NONAKA, 2008).

A modelo de criagao de conhecimento dos autores consiste em um processo dinamico
que ocorre em duas dimensdes: a epistemoldgica, relacionada a transformacdo do
conhecimento tacito em explicito e vice-versa; e a ontoldgica, relacionada aos niveis das
entidades criadoras de conhecimento (individuo, grupo, organizacdo e interorganizagdo). A
partir das interacdes ocorridas na espiral do conhecimento, o conhecimento tacito ¢
amplificado e cristalizado dinamicamente em niveis ontoldgicos cada vez mais elevados

(NONAKA; TAKEUCHI, 1997), conforme ilustra Figura 3.
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Figura 3 — Dimensdes da criagcdo do conhecimento
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Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997).

Em seu estudo sobre o surgimento e a evolucdo da Gestdo do Conhecimento (GC),
Pérez-Montoro (2016) destaca duas diferentes maneiras de entender a disciplina. A primeira ¢é
caracterizada pelo autor por compreender o conhecimento como um processo psicoldgico e a
organizagdo como um organismo vivo em constante interagdo com o ambiente, concentrando,
portanto, suas pesquisas no conhecimento tacito e na sua cria¢do. Derivando principalmente
das ideias defendidas por Nonaka e Takeuchi (1997), essa perspectiva tem a promocgao € a
socializa¢do do conhecimento como operacgdes centrais na sua gestao.

A segunda perspectiva, por sua vez, foca as suas pesquisas na gestdo do conhecimento
explicito. Derivada principalmente das ideias de Davenport ¢ Prusak (2003), entende a
organizacao como um mecanismo de processamento de informagdes, sendo o conhecimento o
resultado de uma gestdo adequada da informacdo que apenas tem valor quando explicito em
documentos passiveis de serem gerenciados (PEREZ-MONTORO, 2016).

Nesse cenario, a gestdo do conhecimento ¢ definida por Batista (2012) como um
método que tem como proposito mobilizar o conhecimento da organizacao com a finalidade
de alcancgar seus objetivos e melhorar seu desempenho. Campos et al. (2016), por sua vez,
definem a gestdo do conhecimento como a coordenacdo deliberada e sistematica de pessoas,
processos, estrutura e tecnologias de uma determinada organizagdo visando agregar valor a
esta, por meio da reutilizacdo do conhecimento e inovagao.

Assim, uma das principais funcdes da gestdo do conhecimento ¢ a de estimular a

criagdo de um contexto organizacional para a interagdo e a aprendizagem individual e
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organizacional, tendo como principal insumo o conhecimento gerado pelos individuos
pertencentes a esta (SANTOS; VALENTIM, 2014).

Para tal, a gestdo do conhecimento reune as func¢des de organizar, disseminar, avaliar,
mensurar € criar ou capturar os diversos conhecimentos na organizagdo. O processo de
organizagdo consiste em identificar os conhecimentos importantes e relevantes, e organiza-los
em repositorios de modo a atender as necessidades da organizagdo. A disseminacdo consiste
no processo de compartilhamento continuo do conhecimento por meio da criagio de um
ambiente favoravel a realizacdo dessa fungdo. A avaliagdo do conhecimento visa indicar o
valor gerado pelos conhecimentos, auxiliando na implementagdo da estratégia organizacional.
A mensuragdo, por sua vez, utiliza indicadores para medir se os resultados esperados foram
atingidos (STRAUHS et al., 2012). Por fim, a criagdo de conhecimento consiste na adi¢do de
novo conhecimento a organizagao.

Desse modo, iniciativas de gestdo do conhecimento se tornam importantes para a
disseminacdo do conhecimento individual e, por conseguinte, a despersonificacdo de
atividades e processos na organizacao, reduzindo a concentracdo do conhecimento em poucas
pessoas, o que gera riscos de descontinuidade da prestacdo de servigos, a diminui¢do da
qualidade destes, a sobrecarga de trabalho e a possivel perda desse conhecimento ao longo do
tempo (CAMPOS et al., 2016).

A gestdo do conhecimento abrange areas da organiza¢cdo como: recursos humanos,
Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo (TIC), planejamento, finangas, contabilidade,
marketing, patrimonio, produgdo, entre outras. Isso porque se trata de um tema de extensa
abrangéncia que associa conceitos que vao da teoria da administragdo a gestdo de tarefas,
gestdo da informacdo, cultura organizacional, memoria organizacional, aprendizagem
organizacional, compartilhamento de conhecimento, capital intelectual, criatividade e
inovagao, mapeamento de competéncias e de processos, dentre outros (HOFFMANN, 2012).

A gestdo do conhecimento possui ainda uma relagcdo direta com a inovagao, uma vez
que o conhecimento ¢ a base para o processo de inovacdo de modo geral. O ambiente
organizacional criado com a utilizagdo de praticas de gestdo do conhecimento, incentivando
trocas de informagdes, experiéncias e vivéncias entre os individuos da organizagdo,
oportuniza a inovagao (LIMA et al., 2020).

Além disso, uma vez que apenas individuos sdo capazes de criar conhecimento e todo
o processo de transformacdo de informagdes em conhecimento aplicado a inovagdo de

servigos ou produtos para a organizagao esta relacionada as habilidades pessoais do individuo,
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a gestdo do conhecimento deve desenvolver as competéncias individuais como base as
competéncias organizacionais (TONI; ALVARES, 2016).

Outro ponto importante relacionado a gestdo do conhecimento ¢ a sua relagdo direta
com a seguranca da informagdo, conforme demonstram estudos como o de Aradjo et al.
(2020), destacando como praticas de gestdo do conhecimento podem auxiliar com as
propriedades da informagdo organizacional, a saber, a confidencialidade, integridade,
disponibilidade e autenticidade. Os autores ressaltam ainda a importancia da gestdo do
conhecimento na criagdo e desenvolvimento de uma cultura de seguranga e conscientizacao

dos individuos da importancia da protecao da informagao.

2.5 ABORDAGENS DA GESTAO DO CONHECIMENTO

Com base nas fun¢des da GC, as praticas organizacionais de GC devem ser vistas
como partes de um mesmo processo, uma coordenagao sist€émica visando atingir os objetivos
da organizacdo (Figura 4) (SCHLESINGER et al., 2008). Dentre as principais abordagens ou
enfoques das funcdes da GC, Schlesinger et al. (2008) destacam: Aprendizagem
Organizacional, Inteligéncia Empresarial ou Competitiva, Educagao Corporativa, Gestdo por

Competéncias e Capital Intelectual, como ilustra a Figura 4.
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Figura 4 — Processo de GC: fungdes e abordagens
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Fonte: Schlesinger et al. (2008, p. 16).

A aprendizagem organizacional consiste em um processo dindmico e continuo que
oportuniza a aquisi¢cdo e a transferéncia de conhecimento. Acontece com a experiéncia ¢ a
acdo dos individuos fluindo para os grupos e para a organizacdo, esse aprendizado
incorporado pela organizagdo entdo retroalimenta o aprendizado individual, influenciando as
acoes e a forma de pensar dos individuos (TONI; ALVARES, 2016).

Senge (2004) define as organizagdes onde as pessoas estdo em constante
aprimoramento de suas capacidades como organizacdes que aprendem. Para isso, as
organizagdes que aprendem, necessitam combinar: o pensamento sistémico, que consiste no
pensamento voltado para o todo, considerando o impacto das agdes em toda a organizagdo; os
modelos mentais; o dominio pessoal; a visdo compartilhada, que ¢ o interesse comum no
compartilhamento do conhecimento, a fim de atingir um objetivo; a aprendizagem em equipe

e o didlogo (HOFFMANN, 2012).



33

Inteligéncia empresarial, organizacional ou competitiva, ¢ compreendida como um
processo que visa melhorar a capacidade da organizacdo em se adaptar as mudancas que
ocorrem nos ambientes interno e externo a esta, a partir do uso estratégico do seu
conhecimento alinhado aos objetivos organizacionais (TONI; ALVARES, 2016). A partir do
momento que a organizacdo conhece melhor o ambiente em que esta inserida e identifica seus
pontos fracos e fortes, ¢ possivel diminuir incertezas do ambiente e assim adquirir maior
seguranca para tomar decisoes relacionadas as suas atividades (VALENTIM; SOUZA, 2013).

A educagdo corporativa tem como foco criar uma cultura de aprendizagem continua,
desenvolvendo as competéncias dos individuos, a fim de manté-los qualificados. Tem como
base o compartilhamento de inovagdes e melhores praticas para solugdes de problemas entre
os individuos e adota praticas de gestdo de pessoas e o conceito de competéncias para alinhar
competéncias individuais as necessidades organizacionais (TONI; ALVARES, 2016).

A gestao de competéncias, por sua vez, tem como objetivo obter melhores resultados a
partir do mapeamento, reconhecimento e ampliagdo das competéncias dos individuos de
modo a produzir melhores resultados (HOFFMANN, 2012). Para Dutra (2007), as
competéncias de um individuo é, ndo apenas um conjunto de conhecimento, habilidades e
atitudes necessarias para o desenvolvimento de suas habilidades, mas também a entrega ou a
agregacao de valor que esse individuo faz a organizagao.

Por fim, como visto, o capital intelectual consiste na soma dos conhecimentos de todos
os individuos de uma organizagdo. Sua gestdo envolve a integrar o capital humano, presente
nas habilidades, conhecimentos tacitos e experiéncias dos individuos; o capital estrutural, que
envolve a estrutura organizacional, tecnologias, bancos de dados e sistemas administrativos; e
o capital relacional ou de cliente, referente as relagdes da organizacdo com outras pessoas ou

fornecedores (HOFFMANN, 2012).

2.6 GESTAO DO CONHECIMENTO NA ADMINISTRACAO PUBLICA

Vista como a gestdo mais apropriada para a atual Era do Conhecimento, a Gestdo do
Conhecimento apresenta relevante contribuigdo tanto no setor privado quanto na
administracdo publica, se mostrando como estratégica para melhorar o desempenho
organizacional em ambos. Enquanto no setor privado contribui para manter a empresa

competitiva no mercado e alcangar lideranca estratégica, na administracdo publica é o
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caminho para a exceléncia, uma vez que assegura a qualidade nos servigos prestados
(BATISTA, 2016).

Nesse sentido, Araujo et al. (2020) afirmam que a utilizagdo de praticas de GC na
administracdo publica propicia a implantacdo de novas praticas de gestdo, produtos e servigos
a fim de garantir maior qualidade na prestagdo de servicos ao cidaddo e a sociedade.
Corroborando com isso, Amorim e Costa (2020) concluem que uma GC desenvolvida com
qualidade e responsabilidade possibilita melhorar a eficiéncia, redu¢do de ruidos na
comunica¢do e padronizagdo do trabalho entre os individuos, melhorando a satisfacdo dos
usuarios dos servigos.

Vale ressaltar que a eficiéncia consiste em um dos principios constitucionais da
administracdo publica brasileira, juntamente com a legalidade, impessoalidade, moralidade e
publicidade; devendo portanto nortear para todas as suas agdes (BRASIL, 1988).

Nesse cendrio, Silva e Miranda (2018) observam, em sua avaliagdo da produgdo
cientifica brasileira sobre GC na administragdo publica, que o tema vem despertando o
interesse de pesquisadores no pais, indicando uma tendéncia de crescimento da producdo por
autores brasileiros. As autoras destacam como reflexo do amadurecimento do tema o aumento
de linhas de pesquisas especificas relacionadas ao tema em cursos de pés-graduagao.

O Instituto de Pesquisa Economica Aplicada (IPEA) langou, em 2015, o Observatorio
IPEA de Gestdao do Conhecimento, uma base de conhecimento que visa auxiliar a
institucionalizacdo da GC nos 6rgdos da administragdo publica, além de promover oficinas e
eventos com o intuito de ampliar o debate sobre o tema. O instituto possui ainda diversas
pesquisas relacionadas a GC, que vao desde analises de experiéncias internacionais de
implementagdo de GC no setor publico (BATISTA, 2016), analise do cenario da GC em
6rgdos publicos (BATISTA, 2004; BATISTA, 2015; BATISTA; QUANDT, 2015), a
proposta do Modelo de Gestdo do Conhecimento para a Administragdo Publica Brasileira
(MGCAPB) (BATISTA, 2012), a fim de auxiliar a implementacao nas organizagoes.

Diversos 6rgaos da administragdo publica ndo garantem o uso da GC para melhorar
seus processos, produtos e servicos. Ao mesmo tempo, existem praticas implementadas por
6rgdos publicos ndo alinhadas aos seus direcionadores estratégicos (BATISTA, 2012). O
autor destaca ainda a importancia de assegurar que a GC seja implementada apropriadamente,
de forma a cumprir com estes, que sao os objetivos e os beneficios de sua implementagao.

A gestdo eficiente do conhecimento consiste na implantagdo de praticas no cotidiano

da organizagdo que visam colaborar com a integragao de seus processos € com a promog¢ao do
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aprendizado coletivo (MENEZES et al., 2017). Assim, as praticas de gestdo do conhecimento
devem nortear as agdes da organizacdo de modo a superar os desafios da gestdo do
conhecimento de conectar de modo eficiente os individuos que sabem com aqueles que
precisam aprender e de converter o conhecimento individual em conhecimento organizacional

(TONI; ALVARES, 2016).

2.7 PRATICAS DE GESTAO DO CONHECIMENTO

Como visto, a adogdo de praticas de GC em uma organizacdo possibilita a formagao
de equipes mais dispostas a compartilhar seus conhecimentos (STRAUHS et al., 2012). Sao
por meio destas que a GC cumpre cada uma das suas fungdes no processo de mobilizagao do
conhecimento.

Batista ¢ Quandt (2015) classificam as praticas de GC em trés categorias, de acordo
com o foco principal que possuem, sendo essas: pessoas, processos € tecnologia. As praticas
com foco em pessoas, sao aquelas relacionadas principalmente a gestao de recursos humanos
visando facilitar a transferéncia de informacdo e conhecimento. As praticas com foco em
processos, por sua vez, estdo relacionadas a estruturacdo dos processos organizacionais que
atuam como facilitadores na criagcdo, organizagao e disseminacao de conhecimento. Por fim,
as praticas com foco na tecnologia, servem como suporte a gestdo do conhecimento,
principalmente com a utilizacdo de ferramentas de TIC, para a captura e difusdo do
conhecimento e a colaboragao entre os individuos.

O Quadro 2 apresenta uma sintese de diversas praticas e ferramentas de GC

identificadas na literatura, classificadas de acordo com as categorias supracitadas.

Quadro 2 — Praticas e ferramentas de Gestdo do Conhecimento
(continua)

Categoria Praticas Definicao

Reunides com grupos na organizagdo visando o surgimento
de novas ideias a partir de um grande volume de sugestoes. Se

Brainstorming divide em duas etapas em que, inicialmente, todas as ideias
sdo aceitas como validas e apenas na fase seguinte julgada
pelos participantes.

Pessoas



Categoria

Pessoas

Praticas

Coaching

Comunidades de praticas

Educagdo corporativa

Espacos colaborativos fisicos
¢ espacos colaborativos
virtuais

Foruns (presenciais e virtuais)
e listas de discussdo

Mentoring

Narrativas

Revisdo de aprendizagem

Revisdo pds-acao

Universidade corporativa
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(continuagao)

Definicao

Funciona de modo similar ao mentoring, porém o coach
participa apenas orientando, apoiando e acompanhando as
atividades, ndo as executando.

Grupos informais e interdisciplinares de pessoas organizadas
de modo a facilitar e propiciar o compartilhamento de
experiéncias, melhores praticas, acesso a especialistas, a
reutilizagdo de modelos, do conhecimento ¢ das li¢Oes
aprendidas.

Envolve processos de educagdo continuada com a finalidade
de promover a atualiza¢do uniforme dos individuos em todas
as areas da organizagdo.

Espago fisico planejado para facilitar a interagdo social entre
as pessoas, discussdes e didlogos e, assim, promover o
compartilhamento e a criagdo do conhecimento por meio de
trabalhos colaborativos.

Espago virtual que permite o trabalho conjunto entre pessoas
independente de suas localizagdes ao permitir, por exemplo, o
compartilhamento e edi¢do colaborativa de documentos ¢ a
realizacdo de audio/videoconferéncias.

Espagos criados para discutir, homogeneizar e compartilhar
informagoes, ideias e experiéncias a fim de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias e o aperfeigoamento de
processos e de atividades da organizagéo.

Modalidade de gestdo do desempenho na qual um profissional
com mais experiéncia (mentor) modela as competéncias de
um individuo ou grupo, observa e analisa o desempenho, e
retroalimenta a execucdo das atividades do individuo ou

grupo.

Visam descrever assuntos complexos, comunicar ligdes
aprendidas, repassar experiéncia pessoal, expor situagdes ou,
ainda, interpretar mudangas culturais. Sdo relatos
retrospectivos de pessoas envolvidas em eventos ocorridos.

Técnica utilizada para promover a aprendizagem durante um
projeto, ao contrario da Revisdo pos-acdo, realizada apenas ao
seu fim.

Técnica que objetiva a avaliagdo e captacdo de li¢des
aprendidas ao fim de um projeto. Por meio de um debate
informal, os membros do projeto revisam o que aconteceu,
por que aconteceu, como manter os pontos fortes e
oportunidades de melhoria.

Constituicdo formal de uma unidade dedicada a promocao de
aprendizagem, incluindo programas de educagdo continuada,
palestras e cursos técnicos.



Categoria

Processos

Praticas

Banco de competéncias
individuais/banco de
talentos/paginas amarelas

Banco de competéncias
organizacionais

Benchmarking interno e
externo

Gestdo de capital intelectual

ou gestao dos ativos
intangiveis

Licdes aprendidas

Mapeamento do
conhecimento

Melhores praticas

Memoria organizacional

Sistemas de gestdo por
competéncias
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(continuagao)

Definicao

Repositorio de informacgdes sobre a capacidade técnica,
cientifica, artistica e cultural das pessoas. Consiste em um
perfil da experiéncia, habilidades e especialidades de cada
individuo.

Repositorio com informacgdes acerca da localizagdo de
conhecimentos na organizagdo, incluindo fontes para consulta
e os individuos e equipes detentoras de determinado
conhecimento.

Busca sistematica das melhores referéncias para comparacao
dos processos, produtos e servigos da organizacdo, visando
identificar formas de aperfeigoar suas atividades.

Trata dos recursos organizacionais de dificil qualificagdo e
mensuragdo, mas que contribuem para 0s processos
produtivos e sociais. Envolve o mapeamento dos ativos
organizacionais intangiveis, gestdo do capital humano, gestédo
do capital do cliente, politica de propriedade intelectual.

Relatos apresentando o ocorrido, o esperado ¢ o que foi
aprendido em um processo, além de uma andlise das causas
das diferengas nos resultados.

Consiste no registro do conhecimento organizacional sobre
processos, produtos, servicos e relacionamento com o0s
clientes. Inclui ainda a elaboracdo de mapas ou arvores do
conhecimento, descrevendo fluxos e relacionamentos de
individuos, grupos ou a organizagdo como um todo. Serve de
apoio para a criagdo de uma Memoria Organizacional.

Identificacdo e difusdo de praticas definidas como padrdo a
ser seguido. E um procedimento validado para a realizagio de
uma tarefa ou solucdo de um problema. Sdo documentadas
em manuais ou banco de dados, incluindo o contexto onde
podem ser aplicadas.

Consiste em todo o conhecimento da organizagdo, parte do
seu patrimdnio. Visa capturar, disseminar e reutilizar fluxo de
informagoes, registrando os conhecimentos gerados pelos
individuos.

Estratégia de gestdo baseada em determinar as competéncias
essenciais a organizagdo, avaliar a capacita¢do interna com
rela¢do aos dominios correspondentes a essas competéncias, ¢
definir os conhecimentos e as habilidades necessarios para
superar as deficiéncias existentes com relagdo ao nivel
desejado para a organizagdo. Envolve o mapeamento de
processos-chave, das competéncias essenciais a eles, das
atribuigoes, atividades e habilidades existentes ¢ necessarias,
e das medidas para superar as deficiéncias.



Categoria

Tecnologia

Praticas

Sistema de inteligéncia
organizacional/Inteligéncia
Competitiva

Data mining (Ferramenta de
TIC para apoio a GC)

Data warehouse (Ferramenta
de TIC para apoio a GC)

Ferramentas de colaboragao
como portais, intranet e
extranet

Gestdo de conteudo

Gestdo eletronica de
documentos (GED)

Sistema de workflow
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(conclusdo)

Definicao

Programa organizacional de continua coleta, tratamento e
analise de informagdes de fontes internas ¢ externas, visando
encontrar tendéncias de negodcios, tecnologicas, entre outros, a
fim de oferecer suporte estratégico na tomada de decisao.

Consiste em instrumentos de alta capacidade de associacdo de
termos, permitindo “garimpar” assuntos ou temas especificos.
Podem consultar dados em busca de informagdes tteis para a
organizagdo de modo mais eficiente.

Tecnologia de rastreamento de dados com arquitetura
hierarquizada disposta em bases relacionais, possibilitando
versatilidade na manipulagdo de grandes massas de dados.
Assim, constitui-se em uma ferramenta de armazenamento ¢
recuperacao de imensas quantidades de dados.

Sistemas informatizados capazes de capturar e difundir
conhecimento e experiéncia entre os individuos em toda a
organizagao.

Portais s3o espagos web de integragdo dos sistemas
corporativos, com seguranga ¢ privacidade dos dados,
podendo constituir-se em um repositoério de conhecimento e
plataforma para comunidades de praticas, redes de
conhecimento e melhores praticas.

Conjunto dos processos de selegdo, captura, classificacdo,
indexacdo, registo e depuracdo da informagdo. Envolve
pesquisa continua dos conteudos visando manter informagoes,
ideias e experiéncias atualizadas e documentadas na base de
conhecimento.

Adocdo de aplicativos de controle ¢ emissdo, edigdo e
acompanhamento, distribui¢do, arquivamento ¢ descarte de
documentos. Possibilita o acesso, consulta e difusdo das
informagdes, tanto em nivel interno quanto externo a
organizag¢do, além de reduzir o tempo de tramitacdo de
documentos e riscos de extravios.

Automag@o de sistemas e processos de controle interno,
implantada para simplificar e agilizar os negocios. Regula o
fluxo de informagdo nos processos que requerem informagao
ordenada e estruturada, assim, é utilizado para controle de
documentos e revisdes, requisigdes de pagamentos,
estatisticas de desempenho de funcionadrios, etc.

Fonte: Elaborado pela autora (2021), com base em Batista e Quandt (2015), Hoffmann (2012), Strauhs et al.
(2012) e Schlesinger et al. (2008).

A implementacdo de praticas de gestdo do conhecimento em 6rgdos da administracao
publica pode encontrar diversos desafios como: a falta de comprometimento de gestores, que
podem ndo considerar o tema uma prioridade; resisténcia a mudangas por parte de grupos

internos (ECHTERNACHT; QUANDT, 2017); falta de continuidade dos projetos causada
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pela constante mudanca de gestores e a falta de estimulo a motivacdo dos servidores
(ARAUIJO et al., 2020).

Organizagdes publicas como as universidades, Institui¢des de Ensino Superior (IES),
possuem um importante papel na criagdo e disseminacdo de conhecimento, apoiam o
aprendizado por meio de programas de ensino, pesquisa € extensdo; entretanto possuem
estrutura organizacional funcional que difere da maioria das institui¢des, que pode apresentar
barreiras para a gestio do seu conhecimento (ARAUJO et al., 2020).

Isso posto, € necessario identificar e entender que fatores podem influenciar positiva e
negativamente na implementacdo ¢ manuten¢do de praticas de gestdo do conhecimento na

organizacao, os chamados facilitadores e inibidores.

2.8 FATORES FACILITADORES E INIBIDORES DAS PRATICAS DE GESTAO DO
CONHECIMENTO

De acordo com Amayah (2013), os fatores facilitadores sdo os responsaveis por
contribuir com o fornecimento efetivo das informagdes uma vez que os individuos estejam
motivados a participar de atividades de compartilhamento de conhecimento. A autora propde
um modelo que considera como fatores facilitadores: interagdo social, reciprocidade,
recompensas e suporte organizacional.

Tan e Md. Noor (2013) distinguem os facilitadores que encorajam a disseminagao de

conhecimento em:

a.Individuais: confianca, autoeficicia e beneficios reciprocos;
b.Organizacionais: recompensas, cultura organizacional;
c.Tecnologicos: sistemas de qualidade;

d.Comunicacionais: abertura para a comunicagdo e comunicagao face a face.

Yasir, Mahid e Yasir (2017) destacam a importancia da confianca como elemento
facilitador para a promocao do compartilhamento do conhecimento e enfatizam a relevancia
da criagdo de um ambiente que a desenvolva entre os membros de uma universidade. Os
autores colocam a confianga em um papel de mediador entre os facilitadores e o

compartilhamento do conhecimento.
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Os fatores inibidores, por sua vez, sdo aqueles que afetam negativamente a gestdo do
conhecimento. Podem ser barreiras organizacionais que podem existir e impedir o
compartilhamento do conhecimento mesmo que os individuos estejam motivados e existam
facilitadores para tal (AMAYAH, 2013). No modelo proposto pela autora, os inibidores
considerados sdo: nivel de empatia, nivel de encorajamento, centralizagdo e formalizacao.

Davenport e Prusak (2003) também destacam fatores culturais comuns que podem
retardar ou mesmo impedir o compartilhamento de transferéncia, como: a falta de confianca
mutua; diferencas culturais, de vocabulérios e referéncias; falta de tempo e de locais de
encontro; status e recompensas ficam com os detentores do conhecimento; crenca de que o
conhecimento ¢ prerrogativa de determinados grupos; e intolerancia com erros ou necessidade
de ajuda.

O Quadro 3 sintetiza alguns dos principais facilitadores e inibidores encontrados na

literatura pesquisada.

Quadro 3 — Facilitadores e inibidores de praticas de gestdo do conhecimento

Facilitadores Inibidores
econfianca; efalta de confianga;
ecultura organizacional; efalta de tempo e locais de encontro;
esistemas de qualidade; estatus e recompensas;
eabertura para a comunicacao; ecrenca de que o conhecimento ¢é prerrogativa de
einteracdo social; determinados grupos;
ercciprocidade; eintolerancia a erros;
erccompensas; efalta de comprometimento dos gestores;
esuporte organizacional. efalta de continuidade dos projetos;

eresisténcia a mudangas;
efalta de estimulos.

Fonte: Elaborado pela autora (2021), com base em Davenport e Prusak (2003), Amayah (2013) e Tan e Md.
Noor (2013).

Conhecer os fatores capazes de promover ou impedir a criagdo e a transferéncia de
conhecimento ¢ fundamental para uma gestdo do conhecimento bem-sucedida nas
organizagdes (RAMJEAWON; ROWLEY, 2017), especialmente no cenario da administracao
publica, onde a estrutura organizacional ndo ¢ propicia para o compartilhamento do

conhecimento (AMAYAH, 2013).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem a finalidade de apresentar os procedimentos metodologicos
realizados na elaboragdo desta pesquisa, designando a classificagdo da pesquisa, as defini¢des
constitutivas consideradas na sua realizacdo, a delimitacdo do estudo, os instrumentos e
técnicas de coleta e analise dos dados que foram utilizados no seu desenvolvimento € o seu

desenho.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Diante dos objetivos definidos, a presente pesquisa pode ser classificada como
exploratoria e descritiva. Como bem definem Saunders et al. (2016), uma pesquisa
exploratoria tem a finalidade de compreender uma questdo, problema ou fendmeno; ja a
pesquisa descritiva visa obter uma visao clara de um evento, pessoas ou situagdes; ¢ descrever
suas caracteristicas. O carater descritivo da presente pesquisa decorre de seu proposito de
descrever a percep¢do dos servidores da Fundagdo Universidade Federal de Rondonia
(UNIR), as praticas e ferramentas de gestdo do conhecimento utilizadas na institui¢do e os
fatores capazes de facilitar ou inibir essas praticas, caracterizando, assim, o cendario atual do
tema na instituicdo. O carater exploratorio, por sua vez, advém do proposito de, a partir da
analise do cenario levantado, propor melhorias para o processo de gestdo e compartilhamento

do conhecimento na instituigao.

3.1.1 Abordagem

Para atingir os objetivos propostos, optou-se por adotar uma abordagem qualitativa,
por meio de um estudo de caso. A pesquisa qualitativa permite explorar e entender fendmenos
sociais ou humanos a partir da interpretagdo do significado que os individuos investigados
atribuem a estes, dentro dos contextos naturais em que ocorrem (CRESWELL, 2014). Para
Flick (2009), a pesquisa qualitativa tem como aspectos fundamentais: a escolha adequada de
métodos e teorias; o reconhecimento e a analise de diferentes perspectivas; a reflexdo do

pesquisador em relagdo a pesquisa como parte de um processo de produg¢do de conhecimento.
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O estudo de caso, por sua vez, ¢ uma estratégia que possibilita a andlise, de forma
empirica, de um fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto real, a fim de melhor
compreendé-lo, a partir da resposta de questdes do tipo “como?” e “por qué?” (YIN, 2015). O
autor destaca ainda a contribuicdo dessa estratégia para a compreensdo de fendmenos
individuais, organizacionais, sociais e politicos, sendo, por isso, muito utilizada em pesquisas
na area das ciéncias sociais aplicadas.

Esse foi o método selecionado para a pesquisa, uma vez que esta tem como finalidade
investigar as praticas de gestdo do conhecimento no cotidiano da institui¢do e compreender o

Processo.

3.1.2 Método

O método cientifico consiste no conjunto das atividades sistematicas e racionais que
permitem que os objetivos de uma pesquisa sejam atingidos (MARCONI; LAKATOS, 2017).
Mansano (2014) afirma que definir um método em uma pesquisa consiste em organizar,
planejar e seguir um trajeto investigativo que produzira algum conhecimento.

Esta pesquisa foi conduzida utilizando o método dedutivo, visando investigar no
contexto da Fundacdo Universidade Federal de Rondonia — UNIR, fendmenos, aspectos e
teorias ja consolidados e validados na literatura relacionada a Gestdo do Conhecimento
apresentados no referencial tedrico. O método dedutivo ¢ caracterizado por possuir o
proposito de explicar melhor o contetdo de premissas ja existentes, partindo de teorias e leis

para predizer a ocorréncia dos fenomenos particulares (MARCONI; LAKATOS, 2017).

3.1.3 Pesquisa bibliografica

Quanto a fonte de informagdo, a presente investigacdo realizou uma pesquisa
bibliografica, por meio de consultas em livros, manuais de praticas, publicagdes em
periodicos, teses e dissertagdes, a fim de compreender os fundamentos tedricos e construir
uma revisao da literatura que dard sustentacdo teorica para a pesquisa.

O levantamento do contetido bibliografico foi realizado por meio de consultas nas
plataformas Periddicos Capes, Web of Science e Science Direct, utilizando termos como

gestdo do conhecimento, compartilhamento de conhecimento, praticas de gestdo do
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conhecimento e administragcdo publica. Os termos foram utilizados de forma associada, nos
idiomas portugués e inglés e foram considerados elementos como titulo, palavras-chave e
resumos.

Além de servir de suporte para a construgdo do referencial tedrico, a pesquisa
bibliografica também sustentou a elabora¢do da metodologia, a analise dos resultados obtidos,
a concepgao das consideragdes finais e a elaboragdo do Manual de Praticas de Gestdo do

Conhecimento, como proposta de intervencdo desta pesquisa.

3.1.4 Pesquisa documental

A pesquisa se utilizou ainda de analise documental de documentos institucionais, tais
como Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), Relatérios de Gestdo e Regimento
Geral, a fim de apoiar a andlise dos resultados obtidos, a metodologia e a elaboracao da

proposta de intervencgao.

3.2 DEFINICOES CONSTITUTIVAS

As defini¢des constitutivas correspondem a simples defini¢do de um termo utilizando
outras palavras ou expressdoes, como bem expresso por Kerlinger (1980). O Quadro 4
apresenta as definigdes constitutivas consideradas nesta pesquisa, concebidas a partir do

levantamento teorico realizado.

Quadro 4 — Definigdes constitutivas consideradas na pesquisa
(continua)

Termo Definicao constitutiva

Processo de aprendizado por meio do
compartilhamento de experiéncias dos individuos

Aprendizagem organizacional para os grupos e incorporado pela organizagdo,
retroalimentando o aprendizado individual (TONI;
ALVARES, 2016).

Soma de todos os recursos intangiveis relacionados
Capital intelectual ao conhecimento que uma organizagdo utiliza para
gerar valor (KIANTO et al., 2017).



Termo

Conhecimento

Dado

Gestdo do Conhecimento

Informagao

Memoria organizacional

Modelos mentais

Praticas de Gestdao do Conhecimento

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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(conclusdo)

Definicao constitutiva

Interpretagdo da informagdo na mente humana, de
acordo com o contexto, os valores, experiéncias e
ideias que este individuo possui. Pode ser explicitado
em relatdrios, manuais, livros ou outros meios que
facilitem o seu compartilhamento (TAKEUCHI;
NONAKA, 2008).

Observagdes sobre o estado do mundo, fatos brutos e
quantificaveis. (DAVENPORT, 1998).

Coordenagdo deliberada e sistematica de pessoas,
processos e tecnologias de uma organizacdo visando
obter o méximo valor do conhecimento disponivel a
esta (DAVENPORT; PRUSAK, 2003).

Significado e relevancia atribuidos a um dado, a
partir da sua andlise. Apoiam as agdes dos individuos
e das organizagdes (HOFFMANN, 2012).

Registro de todos os conhecimentos e experiéncias
adquiridos pela organizagdo ao longo de sua
existéncia, preservando seu capital intelectual e
apoiando em seus processos decisorios (MENEZES,
2006).

Pressupostos, paradigmas, habitos, crencas e
conhecimentos que influenciam na percepgdo e
interpretacdo que o individuo faz do mundo e dos
acontecimentos, influenciando também, por isso, nas
suas atitudes (SENGE, 2004; HOFFMAN, 2012).

Praticas que visam organizar, disseminar, avaliar,
mensurar ¢ criar ou capturar os diversos
conhecimentos na organizagdo, com o objetivo de
garantir 0 seu melhor aproveitamento e aplicagdo
(STRAUHS et al., 2012).

Os termos elencados no Quadro 4 consistem nos principais termos utilizados nesta

pesquisa e as suas defini¢des constitutivas foram usadas com base na elaboragdo dos

instrumentos de coleta, na andlise dos resultados obtidos e na elaboragdo da proposta de

intervencao.
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3.3 INSTITUICAO OBJETO E DELIMITACAO DO ESTUDO

A Fundagdo Universidade Federal de Rondonia (UNIR) ¢ uma entidade da
administracdo publica indireta, com sua estrutura organizacional basica composta por 6rgaos
da administragao superior, académicos, de apoio e suplementares.

De acordo com o ultimo Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI/UNIR 2019-
2024), a institui¢do conta com um total de 464 servidores técnicos administrativos ¢ 897
docentes, distribuidos nos campi em oito municipios do estado, a saber: Ariquemes, Cacoal,
Guajara-Mirim, Ji-Parand, Porto Velho, Presidente Médici, Rolim de Moura e Vilhena.
(UNIR, 2019a). A Figura 5 apresenta um organograma com a estrutura hierarquica da UNIR,
aprovado pela Resolucao 111/CONSAD, de 25 de setembro de 2013.

De acordo com seu Estatuto, a instituicdo possui cinco Pro-Reitorias, que congregam
6rgdos de apoio administrativo e académico, sdo elas:

1. Pro-Reitoria de Graduacdo, que congrega os o0rgdos de apoio para as atividades

politicas académicas de graduacdo, tracando as diretrizes do ensino de graduagao.

ii. Pro-Reitoria de Pds-Graduacdo e Pesquisa, responsdvel por fomentar, planejar,
acompanhar e auxiliar as atividades de natureza cientifico-tecnoldgica e extensao.

iii. Pro-Reitoria de Planejamento, que congrega os 6rgados de apoio ao planejamento
da instituicdo, sendo responsavel por auxiliar os demais orgdos da UNIR na
defini¢cdo de seus objetivos e metas, na elabora¢do dos seus planos de atividades e
o acompanhamento e controle dessas atividades.

iv. Pro-Reitoria de Administragdo, responsavel por prestar suporte aos demais 6rgaos
da UNIR quanto ao planejamento, obtencdo, movimentacdo, utilizagdo,
manuten¢do e controle de seus recursos, materiais, patrimoniais e financeiros.

v. Pré-Reitoria de Cultura, Extensdo e Assuntos Estudantis, responsavel pela gestao

das ag¢des e atividades relacionadas a cultura, extensao e assuntos estudantis.



Figura 5 — Organograma da UNIR
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Fonte: UNIR (2013).

A presente pesquisa restringe sua investiga¢ao apenas as atividades administrativas, ou
a area meio, da instituicdo. Estas atividades sdo executadas, ndo apenas pelos servidores do
corpo técnico-administrativo, mas também pelos docentes investidos em cargo de chefia de

unidades e subunidades que acumulam fun¢do académica e administrativa, a exemplo de
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campi, nucleos académicos e departamentos; e 6rgdos executivos de apoio, como as pro-
reitorias.

Desse modo, a fim de levantar o cendrio da gestdo do conhecimento em atividades
administrativas da instituicdo, esta pesquisa restringiu-se aos servidores técnicos
administrativos e docentes em cargos de chefia de unidades de todos os campi, com a
finalidade de captar a percepcdo destes sobre o tema, identificar praticas e ferramentas
adotadas mesmo que de modo informal nas unidades e fatores facilitadores ou inibidores
dessas praticas na instituigao.

Uma vez que foi realizada utilizando plataformas gratuitas para a coleta de dados,
objetivando maximizar o ganho de dados e obter maior precisdo, esta pesquisa nao fez uso da

amostragem, compreendendo uma popula¢do com um total de 550 servidores.

3.4 COLETA DE DADOS

Esta pesquisa utilizou como instrumentos de coleta de dados um questionario
eletronico encaminhado e respondido pelos servidores efetivos exercendo atividades
administrativas na institui¢ao; e entrevistas semiestruturadas realizadas com gestores, pro-

reitores da instituig¢ao.

3.4.1 Questionario

Embora esse tipo de instrumento apresente desvantagens como o fato de nao haver
garantia de que o proprio respondente escolhido respondera as questdes e a possibilidade de
baixa adesdo; ainda assim optou-se pela sua utilizacdo devido a vantagens como a grande
abrangéncia de pessoas, a liberdade nas respostas dadas, garantida pelo anonimato dos
respondentes; e a sua flexibilidade, permitindo que os servidores consigam encontrar um
horario apropriado para respondé-lo (MARCONI; LAKATOS, 2017).

A construcdo do questionario teve como base a pesquisa bibliografica realizada,
utilizando os conceitos apresentados no referencial tedrico e adaptando os instrumentos de
coletas elaborados por Cruz (2014), De Paula (2018) e Maronato (2019), em estudos similares
em outras instituicdes. Seu objetivo foi obter os dados necessdrios para: (a) verificar a

percepcao dos servidores sobre a gestdo do conhecimento na instituicdo, (b) identificar
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praticas e ferramentas utilizadas e (c) fatores facilitadores e inibidores destas praticas na
organizacao; e foi dividido em quatro blocos.

O Bloco I contém questdes diretas relacionadas ao perfil dos respondentes, tais como,
se este ocupa cargo de gestdo ou ndo, grau de escolaridade, faixa etaria, o tempo em que
trabalha na instituigao.

O Bloco II visa obter a percep¢ao do servidor sobre questdes da sua propria rotina de
trabalho relacionadas a gestdo e ao compartilhamento do conhecimento. Para isso, foram
adaptados os instrumentos de coleta elaborados por De Paula (2018) e Maronato (2019) em
seus estudos, considerando as assertivas julgadas como essenciais ao escopo desta pesquisa.
As assertivas foram respondidas de acordo com o nivel de concordancia dos respondentes, na
seguinte escala: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo parcialmente, (3) Nao concordo nem
discordo, (4) Concordo parcialmente e (5) Concordo totalmente.

O Bloco 111, foi elaborado adaptando o instrumento de coleta de Cruz (2014), visando
construir um bloco de assertivas capaz de obter o ponto de vista do respondente sobre
aspectos da gestdo do conhecimento na instituigdo, tal como politicas e estratégias
organizacionais, comunica¢do institucional, sistemas de informac¢do, incentivos e ambiente
organizacional. Bem como o Bloco II, na adaptagdo do instrumento de coleta de Cruz (2014)
neste bloco também foram consideradas as assertivas julgadas como essenciais para esta
pesquisa, e utilizou o seguinte nivel de concordancia: (1) Nao sei responder/Sem condicdes de
responder, (2) Discordo totalmente, (2) Discordo parcialmente, (3) Nao concordo nem
discordo, (4) Concordo parcialmente e (5) Concordo totalmente.

Por fim, o Bloco IV conta com assertivas relacionadas a utilizagdo de praticas e
ferramentas de gestdo do conhecimento na instituicdo. A partir de pesquisa bibliografica,
foram selecionadas as praticas e ferramentas comumente mencionadas em outras pesquisas
relacionadas ao tema, totalizando 20 itens. Cada assertiva conta com o nome ¢ a descrigdo da
pratica ou ferramenta, e utilizou a escala: (1) Nao sei responder/Sem condigdes de responder,
(2) Nao ocorre, (2) Ocorre raramente, (3) Ocorre frequentemente e (4) Sempre ocorre.

Desse modo, esperou-se obter com as respostas das assertivas dos blocos I, 1T e III os
dados necessarios para cumprir os objetivos especificos (a) e (c); e com as respostas das
assertivas do Bloco IV, os dados necessarios para cumprir o objetivo especifico (b).

Optou-se por incluir a alternativa “Nao sei responder/Sem condi¢des de responder”
nas assertivas dos blocos referentes aos aspectos de politicas e estratégias organizacionais e as

praticas e ferramentas de gestdo do conhecimento devido a possibilidade de o respondente nao
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considerar possuir informagdes suficientes para responder a essas assertivas. Desse modo,
pode-se distinguir que participantes se abstiveram de responder por falta de informagao, além
de reforcar o compromisso da pesquisa em garantir a liberdade do participante.

O questionario foi produzido utilizando a plataforma digital Google Forms, cujo link
foi encaminhado por e-mail a todos os servidores técnicos administrativos e aos docentes
investidos em cargo de chefia, fazendo uma breve apresentacdo da pesquisa, a sua
importancia e solicitando a participagdo. O instrumento de coleta ficou disponivel para
resposta entre os dias 30 de marco de 2021 e 30 de abril de 2021, sendo encaminhados e-
mails reforcando a participagdo e a contribui¢cdo dos servidores semanalmente. Ao final desse
periodo, obteve-se um total de 168 respostas.

Antes de preencher o questionario os participantes foram apresentados ao Termo de
Esclarecimento Livre e Esclarecido — TCLE (APENDICE C), onde foram esclarecidos todos

os cuidados éticos adotados na pesquisa e registrado o seu consentimento em participar.

3.4.2 Entrevistas semiestruturadas

Com o objetivo de melhor compreender aspectos institucionais relacionados a Gestao
do Conhecimento, foram realizadas entrevistas com gestores por meio de um roteiro de
entrevista adaptando o instrumento de coleta de Cruz (2014).

Uma vez que as Pro-reitorias sdo importantes o6rgdos de apoio da UNIR, possuindo
diversas diretorias vinculadas a estas executando atividades administrativas, além de a sua
importancia no planejamento estratégico da instituicdo, optou-se por realizar as entrevistas
com esses gestores. Foram convidados por e-mail aos Pro-Reitores, responsaveis pelas Pro-
Reitoria de Administracdo (PRAD), Pré-Reitoria de Planejamento (PROPLAN), Pro-reitoria
de Pro-Reitoria de Graduagdo (PROGRAD), Pro-Reitoria de Pos-Graduagdao e Pesquisa
(PROPESQ) e Pro-Reitoria de Cultura, Extensdo e Assuntos Estudantis (PROCEA);
apresentando a pesquisa, seus objetivos, a importancia da participagdo, os cuidados éticos
tomados e os topicos que seriam abordados, garantindo que estes tivessem acesso ao teor do
conteudo antes de responderem as perguntas.

Nao foi possivel o agendamento da entrevista com apenas um dos gestores
convidados, por falta de resposta. As entrevistas foram agendadas individualmente e

ocorreram em ambiente virtual por meio de servico de comunicagdo por audio e video (e.g.
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Google meet), entre os dias 04 e 15 de maio de 2021. Ao inicio da conversa, foi apresentado o
Termo de Esclarecimento Livre e Esclarecido — TCLE (APENDICE A) e esclarecido que para
o registro do consentimento seria iniciada a gravacdo da conversa, entdo o participante
declarou seu consentimento, informando se permitia ou ndo a gravacao da entrevista. Todos
os participantes concordaram com as gravagoes de suas entrevistas.

As entrevistas foram realizadas no modelo semiestruturado, seguindo um roteiro com
questdes previamente estabelecidas, porém os entrevistados tiveram liberdade e incentivo para
falar livremente, possibilitando o surgimento de desdobramentos a partir destas questdes.
Ademais, foram conduzidas em tom de cordialidade, porém tomando cuidados com a

utilizagao de linguagem adequada e em ndo induzir ou interferir nas respostas.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Ao final da fase de coleta, os dados coletados por meio do questiondrio foram
inseridos em tabelas em um editor de planilhas de modo a facilitar a analise. A privacidade e
o anonimato dos participantes foram garantidos, ndo havendo nenhuma identificacdo destes
na pesquisa, sendo os seus e-mails registrados na plataforma eletronica apenas para controle
daqueles que ja haviam participado.

Apo6s tabulados, os dados foram analisados conforme a ocorréncia em termos
percentuais de cada assertiva, de acordo com a percepc¢do dos participantes, bem como o valor
médio e o desvio padrdo das assertivas. Os resultados foram analisados e discutidos com base
na literatura relacionada ao tema, comparando os aspectos e fendmenos identificados na
institui¢do com os ja consolidados e validados. Além disso, a pesquisa se utilizou ainda da
analise de documentos institucionais, tais como Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI), Relatorios de Gestdo ¢ Regimento Geral; a fim de obter dados institucionais que
possam apoiar a analise dos dados coletados com os respondentes e a investigagcdo do cendrio
atual da organizacgao.

Os resultados obtidos foram entdo apresentados em formas de tabelas, quadros e
outros recursos visuais que facilitem a visualizagdo e a compreensao dos resultados obtidos.

As entrevistas, por sua vez, foram transcritas e analisadas utilizando o método de

analise de conteido a fim de obter uma descricdo objetiva e sistematica do contetido das
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mensagens (BARDIN, 2016). De acordo com a classificacdo de Bardin (2016), o processo de

analise de conteudo das transcri¢cdes das entrevistas desta pesquisa seguiu as seguintes etapas:

1. Pré-analise: nesta etapa todo o material foi organizado e as ideias iniciais para o
desenvolvimento da analise foram sistematizadas.

2. Exploracao do material: nesta etapa foram aplicadas sistematicamente as codificagdes
e categorizacdo dos dados de acordo com as ideias organizadas na etapa anterior.

3. Tratamento e interpretacdo dos resultados: a etapa final consiste na andlise
propriamente dita, onde os resultados brutos s3o tratados de modo a se tornarem

significativos.

Destaca-se ainda que os entrevistados tiveram sua privacidade e anonimato garantidos,
sendo referenciados durante toda a pesquisa apenas com os marcadores de identificagdo “G1”,
“G2”,"G3" e “G4”.

Os resultados obtidos, em conjunto com os resultados da andlise dos questionarios e
documentos institucionais demonstram o cendrio atual da gestdo do conhecimento na

instituigao.

3.6 ETICA EM PESQUISA COM SERES HUMANOS

Atendendo as normas do Conselho Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP), o
projeto desta pesquisa foi submetido ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da instituico,
onde foi avaliado e teve a aprovagao para a sua realizagdo sob o parecer n° 4.605.592, de 22
de margo de 2021 (APENDICE F). Apos essa aprovagao, foi ainda apresentada uma emenda a
esse projeto incluindo a etapa das entrevistas, que teve sua aprovagdo sob o parecer n°

4.646.072, de 13 de abril de 2021 (APENDICE F).
3.7 DESENHO DA PESQUISA

A Figura 5 apresenta um fluxograma do desenho da pesquisa, a fim de facilitar a

compreensao de cada uma das etapas realizadas ao longo de todo o processo.



Figura 6 — Fluxograma do desenho da pesquisa
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4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

Este capitulo apresenta os resultados obtidos e, para isto, optou-se por organiza-los em
duas secdes, cada uma fazendo a analise ¢ discussao dos resultados de um dos instrumentos
de coleta.

Na secao 4.1 ¢ apresentado o resultado da andlise das entrevistas realizadas com
gestores, enquanto na secao 4.2, sdo apresentados os resultados dos questionarios, sendo esta
dividida em trés subsec¢oes, de acordo com os blocos de assertivas contidos no instrumento de
coleta. No item 4.2.1 sdo analisados os resultados das assertivas relacionadas a rotina de
trabalho dos servidores (Bloco II). No item 4.2.2 sdo discutidos os resultados das assertivas
relacionadas aos aspectos gerais da gestdo do conhecimento na instituicdo (Bloco III). Por
fim, no item 4.2.3 s3o analisados os resultados das assertivas relacionadas as praticas e
ferramentas de gestdo do conhecimento.

Desse modo, ao final deste capitulo ¢ possivel obter uma visdo geral da realidade da

gestao do conhecimento na UNIR.

4.1 ANALISE DAS ENTREVISTAS COM GESTORES

Nesta secdo sao apresentados os resultados obtidos por meio dos dados coletados nas
entrevistas realizadas com gestores da institui¢do. As entrevistas foram realizadas no periodo
de 04 a 15 de maio de 2021 e, conforme demonstrado na Tabela 1, resultaram em 2 horas ¢ 20

minutos de gravagdes e 32 paginas de transcricao.
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Tabela 1 — Material coletado nas entrevistas

Entrevistado Data da entrevista Tempo de gravacio tl;iiislzz;:ggf)
Gl 04/05/2021 00:27:00 6
G2 04/05/2021 00:44:08 9
G3 12/05/2021 00:49:05 12
G4 15/05/2021 00:20:42 5
TOTAL 02:20:55 32

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Dos entrevistados, um estd a menos de dez anos na institui¢do, dois estdo entre 10 e 15
anos; ¢ um esta ha mais de 30 anos. Com relagao a escolaridade, considerando o maior grau
concluido, dois possuem especializacao, um possui mestrado e outro possui doutorado.

As respostas dos gestores foram analisadas visando compreender aspectos
relacionados a gestdo do conhecimento na institui¢do e foram aqui apresentadas juntamente
com dados encontrados em documentos institucionais a partir de observagdes feitas pelos
gestores em suas entrevistas, a fim de esclarecer ou complementar alguma informagao.

Segundo Batista (2012), uma estratégia de gestdo do conhecimento visa descrever
como a organiza¢do pretende gerenciar o seu conhecimento a fim de melhor aproveita-lo em
beneficio proprio dos usudrios e da sociedade. No Manual de Implementacdo da Gestdo do
Conhecimento (GC) na Administragdo Publica, o autor destaca que para definir uma
estratégia de GC, a organizagdo deve: (i) rever os objetivos estratégicos da organiza¢do, uma
vez que a estratégia de GC deve estar alinhada a esses; (ii) definir as lacunas do conhecimento
estratégico existentes; (ii1) elaborar a visdo e os objetivos da GC da organizacao; (iv) elaborar
a estratégia de GC; (v) definir os indicadores de resultados da estratégia de GC; e (vi)
identificar projetos de GC na organizagao.

Nesse sentido, de acordo com todos os entrevistados, a instituicdo ndo possui uma
estratégia de gestdo do conhecimento claramente articulada. Ressaltam ainda a
implementagdo do Sistema Eletronico de Informagdes — SEI! como uma importante mudanga,
possibilitando a sua utilizagdo como uma ferramenta para a organizacdo e padronizacdo do
conhecimento institucional. G3 destaca a importancia de fazer com que os conhecimentos dos
individuos sejam compartilhados para que esse conhecimento se torne coletivo e

institucionalizado para que nao seja perdido. Para G4, uma estratégia interessante para a
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instituicdo seria investir no registro dos procedimentos e na capacitacdo de multiplicadores de
conhecimento.

O compartilhamento do conhecimento entre os servidores ¢ considerado pelos gestores
entrevistados como informal, acontecendo de forma ndo estruturada e por afinidade. Foram
destacados como os principais meios as conversas informais, reunioes, encontros, e-mails e
documentos. Embora seja importante, o compartilhamento de conhecimento informal e por
afinidade ndo deve ser o meio principal de difusdo de conhecimento em uma organizagao,
uma vez que pode encontrar muitas barreiras, como sera melhor discutido ao longo da analise
da percepcao dos servidores, na proxima secao.

Vale destacar que, mesmo ndo possuindo uma estratégia de gestdo do conhecimento
institucionalizada, durante as entrevistas pode-se notar que iniciativas isoladas de gestores
visando incentivar o compartilhamento do conhecimento em seus setores podem ser
observadas na instituicao.

Quanto a instituigdo possuir um ambiente favoravel a pratica de aprendizagem, ao
desenvolvimento de trabalhos em equipe e compartilhamento de conhecimento, G4 acredita
que exista um ambiente favoravel especialmente quanto a pratica de aprendizagem, porém o
registro do aprendizado e o compartilhamento do conhecimento ainda sdo um problema.
Enquanto isso, os demais entrevistados ndo acreditam que exista um ambiente favoravel a
essas acoes de modo institucionalizado na organizag¢do; G1 aponta que estas ocorrem mais por
afinidade entre os servidores; ja G2 ressalta que, gracas a postura as vezes centralizadora de
poder de alguns servidores, em alguns momentos o ambiente se torna desfavoravel.

Davenport e Prusak (2003) comparam a centralizagdo de conhecimento com o
monopolio do mercado de produtos e servigos e ressaltam que, uma vez que os conhecimentos
estejam fechados em um monopdlio, estes ndo estardo disponiveis sempre que forem
necessarios e onde forem necessarios. Adicionalmente, os autores destacam que o monopo6lio
faz com que a organizacdo deixe de obter o beneficio da interacdo do conhecimento que
geraria novos conhecimentos.

Quanto a definicdo e divulgacdo de objetivos e metas da instituicdo, segundo os
entrevistados, ¢ feita por meio do Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI, utilizando
uma dinamica participativa, com a participacdo da comunidade, aprovado nos oOrgaos
deliberativos e divulgado no sitio da instituigdo. Apesar disso, G2 ressalta que ndo observa

grandes esfor¢os para disseminar e envolver os servidores em uma cultura de observancia a
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esses objetivos e estratégias, acreditando que apenas seja cumprida uma exigéncia de
elaboracao do documento.

Além do PDI, a instituicdo elabora anualmente o relatério de gestdo e disponibiliza a
toda a comunidade em seu site, conforme destacou o G3. O relatério de gestdo visa
demonstrar e justificar os resultados alcangados pela institui¢do, com base nos objetivos
previamente estabelecidos, além de dispor de forma clara para a sociedade de que forma a
estratégia, a governanga, o desempenho e as perspectivas da instituicdo gerardo valor publico
a curto, médio e longo prazos (TCU, 2019).

Com relacdo ao processo decisorio na institui¢do, G1 destaca a importancia de se
garantir que as decisOes tomadas em toda a organizacao sejam baseadas nas mesmas normas e
afirma que ainda ha a caréncia de regulamenta¢do em instrumentos tais como os sistemas Sei!
e Sistema Integrado de Gestdo de Atividades Académicas — SIGAA. G2, por sua vez, afirma
acreditar que a instituicdo por vezes seja demasiadamente rigida no cumprimento das
burocracias exigiveis, ndo buscando encontrar espacos para inovar. Por fim, G3 declara
acreditar que a instituicdo carece de indicadores que melhor norteiem as decisdes visando
atingir as metas e objetivos definidos no PDI.

Os gestores concordam com a importancia das TICs para a troca de informagdes na
instituicdo e para uma maior eficiéncia dos processos organizacionais, destacando mais uma
vez os sistemas implementados. No entanto, o G2 ressalta que os manuais de procedimentos
ainda ndo foram atualizados para os processos eletronicos, o que possibilitaria tornar esses
processos ainda mais simples e rapidos.

Ainda nesse sentido, os G1 e G3 destacam problemas relacionados ao aprendizado e
até mesmo falta de orientacdo com relagdo ao uso das ferramentas eletronicas, nao
possibilitando que todo o potencial destas seja utilizado. O G3 afirma ainda que a instituicdo
precisa pensar em sistematizar e organizar melhor as informagdes para que estas consigam ser
difundidas e acessadas pelos individuos que necessitam utiliza-las; e que poderia ser atribuida
a uma comissdo a tarefa de pensar em melhorias da utilizagdo das TICs na organizagao.

Quanto a adocdo de um sistema baseado nas competéncias dos servidores, os gestores
afirmam que ndo existe o mapeamento das competéncias dos servidores técnicos
administrativos em um banco de talentos ou banco de competéncias e, isso dificulta que esse
tipo de gestdo seja feita. Destacam que existem cobrangas dos 6rgdos de controle e que a
instituicao possui um projeto de construcdo de um banco de talentos, ainda ndo iniciado. O G2

destaca, no entanto, que a instituicdo se esfor¢a para lotar os servidores de acordo com suas
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competéncias, quando observa que podem ser melhor aproveitados em outra unidade, porém
essa avaliagdao nao ¢ uma politica institucionalizada.

Os gestores consideram a comunicagdo institucional ainda pouco eficiente,
especialmente quando se trata da comunicagdo interna, onde G3 considera que as atividades e
boas praticas desenvolvidas em setores sdo pouco comunicadas aos demais. Nesse sentido, G3
destaca ainda o quao importante seria a implementagdo de uma base de dados para facilitar a
disseminacdo desse tipo de informacao na institui¢do e a sua utilizacdo como insumo para as
tomadas de decisdes. Isso porque, conforme explicitado no referencial tedrico, o
conhecimento norteia todo o processo de tomada de decis@o, sendo assim, uma organizagao
esta melhor preparada para tomar decisdes quando esta possui conhecimento suficiente, tanto
do seu ambiente interno quanto do ambiente externo (CHOO, 2003).

Com relagdo as sugestoes e feedbacks dos servidores a instituicdo, G1 e G4 acreditam
que depende de cada gestor a criagdo de um ambiente de trabalho onde os servidores
participem e fagam sugestdes. J& o G3 destacou que, além de reunides de trabalho, muitas
sugestdes e feedbacks sdo realizados informalmente e em grupos em aplicativos de
mensagens. Além de também enfatizar a informalidade das sugestdes, o G2 afirmou que o
canal de ouvidoria da instituicdo poderia ser utilizado para este fim, porém isso pouco
acontece, funcionando principalmente como um canal de dentncia.

A Ouvidoria da Universidade Federal de Rondonia (UNIR) foi instituida por meio da
Resolugdo 109/CONSAD, de 08 de julho de 2013 e utiliza como principal canal de
recebimento de manifestacdes o sistema Fala.BR, desenvolvido pelo Ministério da
Transparéncia e Controladoria Geral da Unido (CGU). Apds recepcionadas, as manifestacoes
sdo respondidas ao requerente, caso as informacdes necessarias estejam disponiveis nas
paginas institucionais dos setores responsdveis, caso contrario, sdo encaminhadas para que

estes mesmos respondam (UNIR, 2019b).

Tabela 2 — Demandas da Ouvidoria da UNIR nos anos de 2018, 2019 e 2020

Manifestacio Comunicacées Reclamacoes Denuncias Solic. Sugestées Elogios Simplifique

2018 32 23 12 31 1 1 -
2019 70 48 21 56 5 6 1
2020 53 19 19 29 1 1 1

Legenda: Solicitagoes (Solic.)
Fonte: Relatério de Gestao/UNIR (2019); Relatorio de Gestao/UNIR (2020).
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A Tabela 2 apresenta o quantitativo de manifestagdes respondidas pela Ouvidoria nos
anos de 2018-2020, com base nos valores apresentados nos relatorios de gestdo, de acordo
com o tipo da demanda: comunicagdes, reclamacdes, denuncias, solicitagdes, sugestoes,
elogios e simplifique. Esses dados reforgam o fato exposto por G2, podendo ser observado
que os numeros de manifestacdes de sugestdes e elogios por meio deste canal foram
muitissimo baixos.

Quanto aos servidores receberem retorno sobre os seus desempenhos, os gestores
afirmaram que a instituicdo possui uma avaliagdo periddica a cada 18 meses, realizada por
meio de um sistema. Apesar disso, os servidores avaliados tém acesso apenas a sua nota, nao
sabendo qualquer critério que tenha sido utilizado pelos avaliadores na decisdo. Retornos
informais também sdo realizados durante a rotina de trabalho, porém ndo ¢ algo
institucionalizado e, portanto, depende dos chefes das unidades para que sejam realizados.

Quanto a capacitacdo dos servidores, a instituicdo elabora o Plano anual de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP), que ¢ feito com base em um levantamento da
necessidade de capacitacdo junto a cada unidade e que vigorard no exercicio subsequente. A
elaborag¢do do plano ¢ exigéncia do governo federal por meio do Decreto N° 9.991, de 28 de
agosto de 2019, que institui a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) da
administracdo publica federal. Ademais, os servidores podem solicitar licengca para
capacitacdo, para a realizagdo de curso presencial ou a distancia; e solicitar afastamento para
acdes de desenvolvimento tais como pos-graduagdo stricto sensu (mestrado, doutorado e pos-
doutorado) ou estudo no exterior. Todos estes também sdo regulamentados no referido decreto
e devem estar previstos no PDP para serem concedidos.

No entanto, o G2 destaca que a instituicdo ainda estd se adaptando as mudangas
trazidas por essa nova politica, servidores tiveram que ser capacitados quanto a elaboragdo e a
execucdo do novo plano e parte dessa equipe saiu da instituicdo ou se afastou para a
realizagdo de pos-graduacao stricto sensu, fazendo com que a equipe tivesse que ser renovada.

O G4, por sua vez, ressalta que, por mais que a institui¢do possua normativas que
possibilitem o afastamento de servidores para a realizagdo de acdes de desenvolvimento, este
¢ condicionado a liberagdo do chefe imediato e, devido a caréncia de servidores na instituicao,
poderia haver alguma situagdo em que fosse negado para ndo haver prejuizo na realizacao das
atividades.

De acordo com o PDI 2019-2024, a universidade conseguiu aumentar a quantidade de

técnicos capacitados durante a vigéncia do PDI 2014-2018, visando cumprir o objetivo de
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“Garantir a capacita¢do e qualificagdo dos servidores técnicos administrativos”. O Quadro 5

1lustra os numeros referentes a 2018.

Quadro 5 — Incentivos para a formacao técnica concedidos a servidores técnicos administrativos no ano de 2018

Incentivo Incentivos para a formacao e qualificacdo técnica concedidos

Progressédo funcional por . L .
gressa P 161 processos analisados favoraveis ao servidor

capacitacdo

Incentivo a qualificagdo 80 processos analisados favordveis ao servidor

Progressdo funcional por

159 avaliagdes realizadas favoraveis ao servidor
desempenho

Licenga para capacitagao 42 pedidos de licengas concedidos

Fonte: Plano de Desenvolvimento Institucional/UNIR 2019-2024.

Além disso, o PDI 2019-2024, vigente na instituicdo, estabelece como um dos
objetivos, no eixo de politicas de gestdo, “Aprimorar politicas de capacitagdo a servidores
(docentes, técnicos administrativos e tutores)”, que possui como indicadores a maior oferta de
cursos de capacitacdo e o aprimoramento das politicas de capacitagdo e formacao dos
servidores, por meio da revisdo das normas internas vigentes e o estabelecimento de novas
normativas adequadas a realidade.

Quanto a orientagdo e a ambientacdo de novos servidores, a instituicdo ndo possui um
programa formalizado, apenas iniciativas isoladas em certas ocasides onde tomaram posse na
instituicdo um volume maior de servidores de uma unica vez. Mais uma vez, fica a cargo do
gestor do setor que receberd esses servidores a realizagdo ou ndo de algum tipo de
ambientagdo e integragdo desses individuos.

De modo semelhante, quanto a esquemas de reconhecimento por resultados,
premiacdes ou contribuicdes extraordinarias, os gestores afirmaram que ndo existe um
programa devidamente formalizado na instituicdo, porém destacaram que sdo comuns
iniciativas de gestores de unidades publicarem portarias de elogios aos servidores que se
destacam. Nesse sentido, G2 afirmou que existe uma proposta de regulamentacao desse tipo
pratica, a fim de normaliza-la e incentiva-la na instituicdo. Além disso, o G3 salienta que os
servidores recebem, a cada dez anos na instituicdo, um certificado pelo tempo de contribui¢do
¢ dedicagao.

Destacados o0s aspectos institucionais relacionados a gestdo do conhecimento
revelados durante as entrevistas com os gestores, a seguir sdo analisados os dados obtidos por

meio de questiondrio eletronico respondidos pelos servidores alvo da pesquisa.
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4.2 ANALISE DA PERCEPCAO DOS SERVIDORES

Nessa se¢do sao apresentados os resultados obtidos por meio dos dados coletados nos
questionarios respondidos pelos servidores. Durante o periodo de coleta, foram obtidas 168
respostas, o que representa 30,5% do universo pesquisado. A Tabela 3 sintetiza o perfil destes

respondentes, a partir das respostas obtidas no Bloco I do questionéario aplicado.

Tabela 3 — Perfil dos respondentes

Dado Categoria N° de respondentes Percentual
Sim 55 32,7%
Ocupa cargo de direcdo ou coordenagio?
Nio 133 67,3%
Nivel médio 5 2,98%
Graduacao 23 13,7%
Grau de escolaridade Especializaggo 81 48,2%
Mestrado 43 25,6%
Doutorado 16 9,52%
18 a 24 anos 3 1,8%
25 a 34 anos 66 39,3%
Faixa etaria 35 a 44 anos 68 40,5%
45 a 54 anos 23 13,7%
Acima de 55 anos 8 4,8%
Até 2 anos 24 14,3%
2 a5 anos 19 11,3%
Tempo na instituicdo
5a 10 anos 93 55,4%
Mais de 10 anos 32 19%

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Como demonstrado na Tabela 3, 55 (32,7%) participantes ocupam cargo de direcdo ou
coordenagdo em suas unidades, enquanto 113 ndo ocupam cargo de gestdo, o que representa
67,3%. Quanto a faixa etaria, a maior parte dos participantes encontra-se nas faixas etarias de
25 a 34 anos (39,3%) e 35 a 44 anos (40,5%); enquanto isso, 13,7% dos participantes tem

entre 45 e 54 anos, apenas 4,8% acima de 55 anos e 1,8% entre 18 e 24 anos.
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Dos servidores participantes da pesquisa, 48,2% possuem especializagdo, 25,6%
mestrado, 13,7% graduagdo, 9,52% doutorado e apenas 2,98% nivel médio. Analisando
separadamente o grupo de participantes que possuem cargo e aqueles que ndo possuem,
observa-se que no grupo de servidores que possuem cargo, 21,8% possuem doutorado
enquanto apenas 3,54% no outro grupo. A Tabela 4 demonstra relacdo entre o nivel de

escolaridade dos participantes e a ocupagao de cargo, em niveis percentuais.

Tabela 4 — Relagdo entre o nivel de escolaridade e a ocupacdo de cargo

Ocupa cargo de direciao ou coordenacio? N.M. Grad. Esp. Me. Dr. TOTAL
Sim 1,82% 10,91% 38,18% 27,27% 21,82%  100% (55)
Nao 3,54% 15,04% 53,10% 24,78%  3,54% 100% (113)

Legenda: Nivel médio (N.M.), Graduagao (Grad.), Especializagdo (Esp.), Mestrado (Me.) e Doutorado (Dr.).
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Destaca-se ainda que os percentuais de servidores com titulo de mestrado nos dois
grupos sdo muito proximos (27,27% e 24,78%) e que a maior parte dos participantes sem
cargo possui especializagdo (53,10%).

Quanto ao tempo na institui¢do, a maior parte dos participantes (55,36%) tem entre 5 e
10 anos, enquanto 19% estdao a mais de 10 anos, 14,3% ha menos de 2 anos e 11,3% de2a 5
anos. Analisando mais uma vez os grupos separadamente, ¢ possivel observar que a maior
parte dos servidores (83,63%) que ocupam cargo na institui¢do estao nesta ha pelo menos 5
anos, sendo 47,27% de 5 a 10 anos e 36,36% ha mais de 10 anos, conforme ¢ apresentado na

Tabela 5.

Tabela 5 — Relagdo entre o tempo na institui¢do e a ocupagdo de cargo

Ocupa cargo de direcio ou coordenacio? Até 2 2a$ 5a10 Mais de TOTAL
anos anos anos 10 anos

Sim 9,09% 7,27% 47,27% 36,36% 100% (55)

Nao 16,81% 13,27% 59,29% 10,62% 100% (113)

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Diante dos dados expostos, ¢ possivel observar a diversidade do universo dos
participantes da pesquisa, compreendendo uma quantidade aceitavel de servidores investidos

em cargos de chefia e sem cargos de chefia, com diferentes niveis de escolaridade, faixas
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etarias, novatos e servidores com tempo suficiente para conhecer melhor a instituigdo,
havendo assim potencial para a obtengao de percepcdes diferenciadas.
Isso posto, sdo analisadas nas subsecdes a seguir as percepgdes destes servidores sobre

a gestdo do conhecimento na UNIR.

4.2.1 Gestao do Conhecimento na rotina de trabalho dos servidores

Esta subsecdo apresenta uma andlise dos resultados relativos ao Bloco II do
questiondrio, composto por assertivas relacionadas a aspectos da gestdo do conhecimento
diretamente ligados a rotina de trabalho dos participantes, expostas no Quadro 6. Visando
facilitar e simplificar a discussdo, cada assertiva foi identificada com um codigo de R1 a R19

pelos quais serdo referenciadas a partir deste momento.

Quadro 6 — Gestao do conhecimento na rotina de trabalho dos participantes

(continua)

RI O compartilhamento do conhecimento e a troca de experiéncias acontecem naturalmente entre os

servidores.

R2 O acesso as pessoas detentoras de um conhecimento especifico independe do nivel hierarquico.

R3 Existe incentivo e apoio ao compartilhamento do conhecimento por parte do gestor do setor.

R4 O gestor participa de forma ativa do processo de compartilhamento do conhecimento do setor.

RS Frequentemente compartilho com outros servidores minhas experiéncias, ideias e habilidades
relacionados ao trabalho.

R6 Existe um alto nivel de cooperagdo entre os servidores, ndo havendo conflitos ou competigdes que
dificultem o dialogo e as interagdes.

R7 O passo-a-passo detalhado de como executar as minhas tarefas encontra-se registrado em
documentos que podem ser consultados.

RS As li¢Ges aprendidas durante a execucdo de minhas atribuigdes sdo documentadas para que outros

possam consultar e conhecer os erros e solugdes encontradas.
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(conclusédo)

Frequentemente participo de palestras, cursos ou treinamentos (presenciais ou virtuais) oferecidos
R9 ou apoiados pela organizagdo para ampliar ou reformular minhas habilidades, conhecimentos,
comportamentos, ideias e perspectivas relacionadas as minhas atividades no trabalho.

O conhecimento que adquiro em cursos e outros eventos ¢ registrado por mim em documentos

R10 . L . .
fisicos ou virtuais para que possa ser compartilhado com outros servidores.

R11 E frequente para mim o acesso a documentos, videos ou audios disponibilizados pela organizagao
com o intuito de adquirir novos conhecimentos relacionados ao trabalho.

RI2 Consigo acessar com facilidade todas as informagdes e documentos de todos os setores da
instituicdo.

RI3 As ferramentas tecnoldgicas (portais, videoconferéncias, midias sociais, salas de chat, e-mail, etc.)

auxiliam no compartilhamento do conhecimento no setor.

Nao imponho nenhum obstaculo ou restricdo para que outros servidores acessem quaisquer tipos de
R14  documentos ou informagdes que produzo ou com os quais trabalho, pois confio que eles nio fardo
mau uso destas informagoes.

E pratica comum no setor o rodizio das tarefas executadas pelos servidores, de tal modo que todos

R15 - .
estdo sempre aprendendo a executar novas atividades.

R16  Nao confio em certos servidores.
R17  Nao tenho confianga no conhecimento de certos servidores.

Acredito que se outros servidores souberem o que sei, corro o risco de perder meus beneficios para

RIS algum deles.

Aprender se torna muito desafiador para mim se o processo envolver muitos termos

R19 o S ~ . . A
técnicos/exigéncias/agdes complexas, sem aviso ou treinamento prévios.

Fonte: Adaptado de De Paula (2018) e Maronato (2019).

Todas estas assertivas foram respondidas de acordo com o nivel de concordancia dos
participantes seguindo a escala: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo parcialmente, (3) Nao
concordo nem discordo, (4) Concordo parcialmente e (5) Concordo totalmente. A Tabela 6
apresenta os resultados percentuais obtidos em cada item da escala em um mapa de calor, a

média e o desvio padrao em todas as assertivas deste bloco.
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Tabela 6 — Resultados das assertivas do Bloco II — Rotina de trabalho

Desvio
Meédia | padrao 1 2 3 4 5

RI1 3,64 1,12]  4,.80% 11,30% 24,40% 34,50% 25,00%

R2 3,62l 121  7,10% 11,90% 20,20% 33,30% 27,40%

R3 3,77, 1,19 3,60% 14,30% 20,20% 25,00% 36,90%

R4 3,84, 125  7,70% 8,90% 14,30% 29,80% 39,30%

R5 | 432[ 093 180% 3,60% 10,70% 28,60% 55,40%

R6 337, 122 7,10% 20,80% 20,20% 31,50% 20,20%

R7 2,85 1,37 22,00% 22,00% 19,00% 23,20% 13,70%

RS 2,73]  1,34]  2560% 19,60% 20,20% 25,00% 9,50%

RY 3,13] 1,32 13,00% 22,60% 22,00% 23,20% 19,00% 0% ~ 20%
R10 | 275 134] 2380% 20,80% 25,00% 17,30% 13,10% 20% ~ 40%
Ri11 | 282 128 19,00% 23,80% 24,40% 21,40% 11,30% 40% ~ 60%
R12 | 239 1,26 32,10% 26,20% 16,70% 20,20% 480% B 60%-+
R13 | 396 1,04 3560% 6,50% 14,30% 41,10% 34,50%

R14 | 413 1,09 4,80% 4,80% 10,70% 32,70% 47,00%

R15 | 296 138 19,00% 21,40% 22,60% 18,50% 18,50%

R16 | 2,86 1,43 24,40% 19,00% 20,20% 19,00% 17,30%

R17 | 275 134 2560% 16,10% 28,00% 18,50% 11,90%

R18 1,3 0,79H 10,70% 4,20% 0,60% 2,40%

R19 | 307 143 20,20% 16,70% 20,20% 22,00% 20,80%

Legenda: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo parcialmente, (3) Néo concordo nem discordo, (4) Concordo
parcialmente e (5) Concordo totalmente.
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Os resultados foram analisados individualmente, comparados com outros com quem
possam se relacionar, visando obter melhor entendimento da percepcao dos participantes e
serdo apresentados em uma sequéncia de modo a favorecer a compreensao da discussao.
Ademais, foram ainda analisadas as respostas dos dois grupos de servidores isoladamente e,
quando se mostrarem razoavelmente divergentes em qualquer ponto estas diferencas também
serdo apresentadas. Ressalta-se ainda que também serdo utilizados niveis gerais de
concordancia e de discordancia, indicando a soma das respostas em cada faixa (total e
parcial).

Isso posto, a maior parte dos respondentes (55,4%) concorda compartilhar com
frequéncia as suas experiéncias, ideias e habilidades relacionadas ao trabalho com outros
servidores, enquanto outros 28,6% concordam parcialmente com esta afirmagdo (R5). Ao
considerarmos ambos os resultados positivos, tem-se um nivel geral de concordancia de 84%
enquanto os resultados negativos somam apenas 5,4% e o restante (10,7%) sdo neutros. Com
isso, esta assertiva possui a maior média desse bloco (4,32) e o menor desvio padrao (0,93).

Ademais, a maior parte, 59,5% (considerando o nivel geral de concordancia), dos
participantes enxerga o compartilhamento de experiéncias e conhecimento entre os servidores

como um processo que ocorre naturalmente (R1).
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Apesar disso, quanto ao fator confianca, a assertiva relacionada a falta de confianga
em certos servidores (R16) possui claro equilibrio entre todas as cinco possiveis respostas,
revelando opinides divergentes entre os participantes. Enquanto 24,4% dos participantes nao
possuem nenhum tipo de desconfianca, discordando totalmente da assertiva, podemos
considerar que os 75,6% restantes possuem algum nivel ou grau de desconfianga com, pelo
menos, algum colega.

Esse resultado, em conjunto com o de RS, apontam para um cendrio onde, embora a
maior parte dos servidores tenham o habito de compartilhar seu conhecimento com colegas,
possivelmente este compartilhamento ocorre apenas com aqueles colegas com quem este tem
mais confianga, uma vez que, como afirmam Davenport e Prusak (2003), a confianga mutua
entre as partes € a base para a troca de conhecimento. Assim sendo, alguns colegas ndo terdo
acesso ao conhecimento de outros. Desse modo, estes resultados corroboram com as
percepgdes dos gestores entrevistados quanto ao compartilhamento do conhecimento entre os
servidores acontecer, majoritariamente de modo informal e baseado na afinidade.

Paralelo a isso, a falta de confianca no conhecimento de certos servidores (R17)
também demonstrou equilibrio similar nas respostas, reafirmando esta divergéncia de
percepcdes entre os participantes quanto a este fator. Semelhante a R16, enquanto apenas
25,6% dos participantes ndo possuem nenhum tipo de desconfianca do conhecimento de
algum servidor, discordando totalmente da assertiva, podemos considerar que os 74,4%
restantes possuem algum nivel ou grau de desconfianga do conhecimento de ao menos algum
servidor. A falta de confianga no conhecimento de certos colegas faz com que, mesmo que
este conhecimento seja compartilhado, uma vez recebido com desconfianca e nao validado
pela outra parte, ndo seja internalizado ou repassado, interrompendo o ciclo deste
conhecimento.

A confianga se torna, portanto, um facilitador quando presente em um ambiente
organizacional e a falta desta, por consequéncia, se torna uma barreira para o processo de
compartilhamento do conhecimento entre os individuos. E essencial, portanto, o incentivo as
praticas de socializag¢do entre os servidores, para assim criar um ambiente de maior confianga
entre estes; e a promocao de uma cultura de compartilhamento (BATISTA, 2012).

Nesse cendrio, retornando ao resultado de R1 ¢é possivel observar que apenas 25% dos
servidores ndo possuem nenhuma ressalva sobre o compartilhamento do conhecimento
acontecer de forma natural, resultado que pode ser interpretado de forma a acreditar que os

demais respondentes possivelmente identificam que: (1) incentivos sdo necessarios para que
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este processo ocorra em seu setor ou (2) este processo ndo ocorre. Em ambos os casos o
incentivo e a criagdao de uma cultura de compartilhamento se tornam fundamentais.

Como expresso por Batista (2012), as chefias tém o importante papel de servir de
exemplo aos demais servidores dos setores quanto a pratica de valores como o trabalho
colaborativo e o compartilhamento do conhecimento.

Nesse sentido, as assertivas relacionadas ao incentivo (R3) e a participacao do gestor
(R4) no processo de compartilhamento do conhecimento no setor possuem resultados
relativamente similares, tanto em suas médias (3,77 e 3,84, respectivamente) quanto em cada
uma das alternativas, obtendo diferenga maxima de 6% entre estas. Quando analisados os
niveis gerais, as assertivas obtiveram niveis geral de discordancia de 17,9% e 16,6%; e niveis
gerais de concordancia de 61,9% e 69,1%, respectivamente.

Essa similaridade nas respostas apontam para um certo grau de concordancia quanto
as atitudes dos gestores no processo, na percep¢ao dos participantes. Pode-se destacar ainda
os baixos indices de discordancia total em ambas as assertivas, demonstrando que apenas
3,6% dos participantes reconhecem ndo haver ou ndo observar qualquer incentivo ao
compartilhamento do conhecimento por parte do gestor (R3); e apenas 7,7% indicam ndo
observar participacdo ativa dos gestores no referido processo (R4).

Quando analisadas as respostas dos dois grupos de servidores separadamente, estas
similaridades percentuais permanecem quanto ao incentivo do gestor (R3), com excecdo
apenas de um grau de concordancia total levemente maior grupo dos servidores com cargo

(41,82% frente 34,51% do outro grupo), conforme Tabela 7.

Tabela 7 — Relacgdo entre a ocupacdo de cargo entre os participantes e o resultado de R3

R3 - Existe incentivo e apoio ao compartilhamento do

Ocupa cargo de diregdo ou coordenacio? conhecimento por parte do gestor do setor.

1 2 3 4 5 TOTAL
Sim 3,64%  10,91%  18,18% | 25,45% 41,82% | 100% (55)
Nao 3,54% | 15,93%  21,24%  24,78%  34,51%  100% (113)

Legenda: Discordo Totalmente (1), Discordo Parcialmente (2), Nao concordo nem discordo (3), Concordo
Parcialmente (4) e Concordo Totalmente (5).
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Tendo em vista que, excluidas as respostas com concordancia total, todas as demais
alternativas indicam, em diferentes graus, a possibilidade ou mesmo necessidade de maior

incentivo ou apoio dos gestores no processo, ¢ possivel observar um cendrio onde 58,18% dos
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servidores com cargos e 65,49% dos demais servidores consideram a possibilidade de
melhoria.
Quanto a participacdo ativa dos gestores (R4), no entanto, as respostas dos dois grupos

se mostraram razoavelmente divergentes em dois pontos, conforme ilustra a Tabela 8.

Tabela 8 — Relacdo entre a ocupacdo de cargo entre os participantes e o resultado de R4

R4 — O gestor participa de forma ativa do processo de

Ocupa cargo de direcdo ou coordenagio? compartilhamento do conhecimento do setor.

1 2 3 4 5 TOTAL
Sim 7,27%  1,82% 12,73% | 30,91%  47,27% | 100% (55)
Nao 7,96%  12,39%  15,04%  29,20%  35,40%  100% (113)

Legenda: Discordo Totalmente (1), Discordo Parcialmente (2), Nao concordo nem discordo (3), Concordo
Parcialmente (4) e Concordo Totalmente (5).
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Observando a Tabela 8, ¢ possivel perceber que, enquanto os niveis de concordancia
1, 3 e 4 sdo relativamente similares entre os dois grupos, os niveis 2 ¢ 5 possuem diferencas
significativas (10,5% e 11,87%, respectivamente). Mais uma vez assumindo que, a excecao
dos participantes que concordam totalmente com a assertiva, as respostas em todas as demais
alternativas indicam a possibilidade ou mesmo necessidade de melhoria no envolvimento do
gestor no processo de compartilhamento do conhecimento, temos um cenario onde 64,6% dos
servidores e 52,73% dos chefes acreditam que mais pode ser feito nessa tematica.

Apesar dos resultados demonstrarem que mais ainda pode ser feito para melhorar o
incentivo € o envolvimento dos gestores no processo de compartilhamento do conhecimento,
¢ importante notar que a maioria das respostas ainda se apresentam na faixa de respostas
positivas, em todos os cendrios e grupos, indicando que a institui¢do possui uma consideravel
base de profissionais preocupados com o tema.

Seguindo com a andlise, o resultado de R6 demonstra divergentes opinides com
relagdo a um importante aspecto no ambiente organizacional. Quando analisados os niveis
gerais, observa-se que 27,9% dos respondentes discordam que exista um ambiente de
cooperagio, sem conflitos e competigdes entre os servidores, enquanto 51,7% concordam. E
fundamental que os individuos possuam um ambiente organizacional com alto nivel de
cooperacao, uma vez que competicdes e conflitos dificultam as relagdes entre estes, gerando
obstaculos para o compartilhamento do conhecimento. Como visto anteriormente, o fator

confianga estd diretamente ligado com a relagdo entre os individuos, desse modo, para a
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constru¢do de um ambiente organizacional de cooperacdo, é essencial que exista confianca
entre os servidores, corroborando com os resultados de R16 e R17.

Apesar disso, a grande maioria dos participantes (92,8%, considerando o nivel geral de
discordancia) ndo acredita que o compartilhamento dos seus conhecimentos podem levé-los a
perder seus beneficios para outros colegas (R18). Conforme exposto no Quadro 3, o status e
possiveis recompensas podem ser barreiras para o compartilhamento do conhecimento, uma
vez que o individuo acredite que o monopodlio desse conhecimento o tornard uma fonte
importante de conhecimento a ponto de proporcioné-lo seguranca no cargo que detém ou no
setor em que trabalha (DAVENPORT; PRUSAK, 2003).

O resultado dessa assertiva, portanto, indica que os participantes, de modo geral, nao
acreditam que exista risco de perder quaisquer beneficios que possuam ao compartilhar seus
conhecimentos com os demais colegas, podendo ser inferido que os mesmos nunca tenham
observado tal fato ocorrer na institui¢do. No entanto, € importante atentar que, mesmo que
menor, existe uma parcela dos participantes que nao tem a mesma seguranca com relacdo a
esse tema.

Corroborando com o resultado de R18, a maior parte (79,7%, considerando o nivel
geral de concordancia) concorda que ndo impde nenhum tipo de restricdo ou obstaculo ao
acesso de outros servidores a documentos e informagdes que produz (R14). Essa dispersao
maior de concordancia em R14 quando comparado com R18 possivelmente estd mais uma vez
relacionada ao fator confianga, visto que a assertiva afirma que a ndo imposi¢ao de obstaculo
ou restri¢ao se daria uma vez que o participante confia que o individuo que tera acesso a essas
informag¢des nao fara mau uso destas.

De modo a facilitar a discuss@o, podemos agrupar as assertivas R7, R8 e R15 em um
conjunto relacionado a habitos que auxiliam no aprendizado e no compartilhamento do
conhecimento entre os servidores. Possuindo médias menores que 3, e entre os mais altos
niveis de desvio padrao de todo o bloco, todas as assertivas deste conjunto possuem grande
dispersdo nas respostas, demonstrando divergéncias de opinides ou de realidades entre os
participantes.

E possivel perceber que a assertiva R7 possui um reduzido percentual de concordancia
total (13,7%) e, mesmo considerando um nivel geral de concordancia tem-se apenas um
percentual de 36,9%, evidenciando uma ainda consideravel falta de documentacdo do passo a
passo detalhado das tarefas executadas por esses servidores. O mapeamento e a documentagao

dos processos e servigos da organizagdo € essencial para melhor compreender o seu



69

funcionamento, os fluxos dos dados e informagdes e a sequéncia de atividades a serem
realizadas, possibilitando que os processos sejam simplificados e otimizados. Essa falta de
documentagdo, favorece a falta de padronizacdo na execu¢do de tarefas na instituigdo,
possibilitando a maior ocorréncia de erros, uma vez que os servidores ndo possuem uma
documentacgdo a ser consultada para esclarecer alguma davida, gerando possiveis prejuizos na
eficiéncia organizacional (STRAUHS et al., 2012). Para mais, essa documentagdo facilita
ainda que as atividades realizadas sejam repassadas facilmente para um servidor novo no setor
ou na instituicao.

Paralelo a isso, o nivel geral de concordancia em R8 (34,5%, sendo apenas 9,5% de
concordancia total) também indica uma relevante falta de habito dos servidores em
documentar as ligdes aprendidas durante seu trabalho. Registros como esses, apresentando os
problemas encontrados, suas possiveis causas e solucdes, sdo importantes para evitar que
estes erros se repitam, que o servidor necessite procurar solugdes para um problema ja
solucionado por outro e garantir que os acertos sejam replicados.

De modo semelhante, resultado de R15 também expressa nivel geral de concordancia
similar aos supracitados (37%), evidenciando que o rodizio de tarefas ndo ¢ uma pratica
adotada com a mesma frequéncia nos diferentes setores da instituicdo. O rodizio de tarefas
entre os servidores (R15) ¢ uma pratica importante para garantir que estes estejam sempre
aprendendo a executar novas atividades, evitando a despersonificagdo das atividades e
reduzindo a concentracdo do conhecimento. A concentragdo do conhecimento em apenas
alguns poucos servidores, como bem expresso por Campos et al. (2016), gera possiveis riscos
na continuidade da prestagdo de servigos, no padrao de qualidade destes, além de possibilitar
a sobrecarga de trabalho e a perda desse conhecimento ao longo do tempo.

Quanto a facilidade de acesso a conhecimentos, o resultado de R2 demonstra que, para
uma parte dos participantes (19%, se considerar um nivel geral de discordancia na assertiva),
o livre acesso as pessoas detentoras de certos conhecimentos depende do nivel hierarquico.
Ainda que o nivel geral de concordancia da assertiva (60,7%) indique que a maioria acredita
que esse acesso independe do nivel hierarquico, os percentuais discordantes e neutros
compreendem uma importante parcela que ainda observa certa burocracia nesse acesso, ¢ ¢
algo que necessita ser observado pela instituigao.

Quanto a facilidade de acesso a informagdes, no entanto, o resultado de R12 ¢
caracterizado por uma maioria dos servidores que consideram encontrar dificuldades para

acessar informacdes e documentos de todos os setores da instituicdo, a saber: 58,3%,
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considerando o nivel geral de discordancia dos participantes.

O acesso as informacgdes, em todos os niveis da organizagdo, ¢ essencial para que os
individuos criem o conhecimento necessdrio para realizar as suas atividades com eficiéncia,
sendo ainda o acesso a grandes volumes de informagdes uma condi¢do capacitadora da
criagdo do conhecimento, acelerando este processo, como aponta Hoffmann (2012). A autora
destaca ainda a importancia da organizagdo aumentar os seus esfor¢os em produzir um
estoque informacional robusto, os cuidados em que ndo haja nenhuma duplicacdo ou
superposi¢do desnecessarias de informagdes e uma eficiente identificacdo de onde as
informagdes estdo armazenadas e os conhecimentos estdo localizados, para que possam ser
facilmente encontrados.

Nesse contexto, as dificuldades apontadas pelos participantes podem ser advindas da
propria auséncia de certas informagdes, a falta de orientagdo ou treinamento desses
servidores, a falta de padronizagdo dos meios de fornecimento dessas informagdes ou mesmo
de divulgagao da disponibilidade destas.

O resultado observado em R13 evidencia a utilizacdo de ferramentas tecnologicas, a
exemplo de portais institucionais, videoconferéncias, midias sociais, salas de chat, e-mail,
sistemas ou bancos de dados, como importantes aliadas para auxiliar o compartilhamento do
conhecimento entre os servidores, corroborando com as percep¢des dos gestores
entrevistados.

As assertivas R9, R10, R11 e R19 também podem ser agrupadas em um conjunto
relacionado a aquisi¢do de conhecimento dos servidores. A assertiva R19 se trata de mais uma
que possui distribui¢do semelhante de respondentes entre todas as alternativas, demonstrando
grande dispersdo e divergéncias de percepgdes entre os participantes. Esse cenario sugere que
muitos servidores reconhecem possuir dificuldade para aprender algo quando muitos termos
técnicos e acdes complexas estdo envolvidos sem prévio aviso ou treinamento.

Situacdes como esta descrita na assertiva, podem representar uma barreira no
aprendizado do individuo, uma vez que torna possivel que este, ao se deparar com a
dificuldade no aprendizado ou uma situag@o para a qual ndo possua uma resposta clara, sinta-
se encurralado e perca o interesse em aprender (TAKEUCHI; NONAKA, 2008). Esses dados
reforgam a importadncia da realizacdo de treinamentos € o incentivo a um ambiente de
aprendizagem continua.

Nesse sentido, o resultado de R9 demonstra mais uma vez divergéncias entre as

percepcdes ou realidades dos participantes, sugerindo que uma grande quantidade de
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servidores (35,7% considerando o nivel geral de discordancia) ndo tem o costume de
participar de palestras, cursos ou treinamentos oferecidos ou apoiados pela organizagao. O
nivel geral de concordancia (42,2%) leva a crer que esse fato ndo se d4 por baixa oferta desses
eventos na instituicdo, apontando para possiveis obstaculos como: pouca divulgagdo, falta de
incentivo ou mesmo falta de interesse do proprio servidor. Deve-se levar em consideracio
ainda que a falta de interesse dos servidores pode ser influenciada pela falta de incentivo, seja
dos gestores ou da propria cultura organizacional.

Ainda no ambito da tematica de cursos e eventos, ¢ possivel observar que o registro
documental, seja em meios fisicos ou digitais, do conhecimento adquirido nessas ocasides ¢
habito comum apenas a alguns servidores (R10). Considerando o nivel geral de concordancia,
apenas 30,4% dos participantes reconhecem possuir a execug¢ao desta pratica em sua rotina. O
registro desses conhecimentos, para o seu compartilhamento com os demais servidores, € um
importante meio de dissemina-lo pela instituigdo evitando a sua concentra¢do, sendo,
portanto, uma pratica que deve ser incentivada pelos gestores.

Quanto a busca por novos conhecimentos em documentos, videos ou audios
disponibilizados pela organizagado, o resultado de R11 revela que apenas 32,7% (considerando
o nivel geral de concordancia) a fazem com frequéncia. Esse resultado sugere que, a falta
desses conteudos ndo seja um problema, o que aponta para outros possiveis obstaculos, tais
quais: insuficiéncia do contetido, pouca divulga¢do, falta de orientagdo ou instru¢do de onde
buscar ou acessar esses conteudos, falta de incentivo ou falta de interesse do servidor.

Os resultados desse bloco indicam possiveis barreiras para os processos de gestao do
conhecimento na institui¢do, tais como a falta de confianca entre os servidores, falta de
incentivo dos gestores a criagdo de uma cultura de compartilhamento do conhecimento, falta
de padronizagdo na execucdo de tarefas, dificuldades de acesso a informacdes de outros
setores, falta de um ambiente de aprendizagem continua, pouca divulgacdo ou orientacdo
quanto a treinamentos realizados e conteudos para aquisicdo de novos conhecimentos e falta
de interesse dos servidores.

Cabe ressaltar novamente que a falta de interesse do servidor pode ser impactada por
uma cultura organizacional e incentivos dos gestores, sendo importante, portanto, que exista
uma estratégia de gestdo do conhecimento formalizada e bem orientada na instituicdo, a fim
de criar o ambiente propicio para o aprendizado e o compartilhamento do conhecimento.

Desse modo, associando as barreiras encontradas (mais especificas), com os fatores

facilitadores e inibidores dispostos no Quadro 3 (mais abrangentes), observa-se fatores
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inibidores como a falta de confianga, falta de estimulos e falta de comprometimento de
gestores, a0 mesmo passo que temos a auséncia de facilitadores como a cultura
organizacional, o suporte organizacional e a confianga. Evidencia-se ainda que os
facilitadores destacados sdo, de modo geral, capazes que evitar exatamente que os inibidores
citados possam ocorrer.

Conforme afirmam Takeuchi e Nonaka (2008), ¢ essencial que a organizagdo nao
apenas apoie, mas também estimule atividades criadoras de conhecimento e que proporcione
o ambiente apropriado para que estas atividades sejam realizadas, de modo a ampliar o
conhecimento individual e amplifica-lo ao nivel do grupo, transformando-o em conhecimento
organizacional. Para Strauhs et al. (2012), um ambiente propicio para a geracao de
conhecimento e aquele que existe confianga, politicas gerenciais, tecnologias informacionais
que permita e facilite a conexdo entre os individuos e o estimulo ao crescimento exponencial
do conhecimento a partir do seu compartilhamento.

Nesse sentido, se v€ necessario o incentivo a criagdo de uma cultura organizacional
solida de gestdo do conhecimento e o suporte organizacional necessario para que seja criado
um ambiente propicio para que conhecimentos sejam criados e compartilhados. Aspectos

organizacionais como estes sdo melhor examinados nas assertivas contidas no Bloco III, que

sao analisadas na subsecao que segue.

4.2.2 Aspectos gerais da Gestao do Conhecimento na instituicao

Esta subsecdo apresenta uma andlise dos resultados relativos ao Bloco III do
questiondrio, composto por assertivas relacionadas a aspectos institucionais da gestdo do
conhecimento, tais como politicas e estratégias institucionais, comunicac¢do institucional,
sistemas de informacao, incentivos e ambiente organizacional (Quadro 7). Visando facilitar e
simplificar a discussdo, cada assertiva foi identificada com um codigo de Q1 a Q25 pelos

quais sao referenciadas a partir deste momento.

Quadro 7 — Aspectos gerais da institui¢@o

(continua)
Q1 A instituicdo oferece treinamento formal relacionado a praticas que visam organizar, compartilhar,
avaliar, mensurar e criar conhecimento (gestdo do conhecimento).
Q2 A instituigdo possui uma politica de educagdo continuada, oferecendo cursos de capacitagdo e eventos

relacionados as atividades do servidor.



Q3

Q4
Q5

Q6

Q7

Q8

Q9

Q10
Q11

Q12

Q13
Q14

Q15

Q16

Q17

QI8
Q19
Q20
Q21
Q22
Q23

Q24

Q25
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(conclusédo)

A instituigdo oferece treinamentos visando auxiliar o servidor na adaptacdo em novas tarefas ou novas
condigdes de trabalho (desenvolvimento de novas habilidades).

Os servidores sdo capacitados para conhecer os objetivos estratégicos da instituigdo.
A instituigdo oferece um programa de orientagdo/ambientacéo aos novos servidores.

A institui¢@o incentiva os servidores experientes a transferirem seus conhecimentos para os servidores
Nnovos Ou menos experientes.

O conhecimento existente em todos os setores da instituicdo ¢ integrado e acessivel a todos os
servidores.

O horério de trabalho dos servidores permite que eles se envolvam em atividades de aprendizagem e
compartilhamento do conhecimento.

A instituicdo possui um sistema de reconhecimento ¢ recompensa aos servidores que se destacam na
instituicao.

Os servidores sdo reconhecidos pela sua qualificac@o, habilidades e conhecimento.
Os servidores sdo reconhecidos pela sua dedicagdo, esforgo e comprometimento a institui¢do.

A instituigdo oferece ambientes virtuais e presenciais que favorecem o didlogo entre os diversos
setores.

Existe receptividade quanto as sugestdes feitas pelos servidores.
Existe comunicagdo frequente entre os gestores ¢ os demais servidores.

A instituicdo fundamenta as escolhas dos gestores das unidades nas competéncias e méritos dos
servidores, garantindo que a gestdo seja realizada sempre por pessoal devidamente qualificado.

O planejamento estratégico ¢ participativo, com envolvimento da comunidade institucional e registro
das experiéncias envolvidas no processo.

A instituicdo possui politicas que determinam que os servidores registrem conhecimentos de uma
forma que possa ser reutilizados (tais como documentos, base de dados eletronicas, etc.).

O processo decisorio dos gestores ¢ transparente com os demais servidores.

Os servidores participam na mudanca dos processos na organizagao.

Os servidores sdo receptivos as mudangas organizacionais.

A instituigdo proporciona um ambiente favoravel a pratica de aprendizagem.

A institui¢do proporciona um ambiente favoravel ao desenvolvimento de trabalhos em equipe.
A instituigdo proporciona um ambiente favoravel ao compartilhamento do conhecimento.

As informagdes da instituicdo sdo disponibilizadas na pagina institucional a todos os servidores,
discentes e comunidade externa.

A instituicdo possui sistemas que permitem uma navegacdo facil para encontrar
conhecimentos/contetidos organizacionais.

Fonte: Adaptado de Cruz (2014).
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As assertivas foram respondidas de acordo com o nivel de concordincia dos
participantes seguindo a escala: (1) Nao sei/ Sem condi¢des de responder, (2) Discordo
totalmente, (3) Discordo parcialmente, (4) Nao concordo nem discordo, (5) Concordo
parcialmente e (6) Concordo totalmente. A Tabela 9 apresenta os resultados percentuais
obtidos em cada item da escala em um mapa de calor, a média e o desvio padrao em todas as

assertivas deste bloco.

Tabela 9 — Resultados das assertivas do Bloco III — Aspectos gerais da instituigdo

Desvio
Média | padrao 1 2 3 4 5 6
Q1 2,86 1,40 16,10% 29,80% 26,80% 12,50% 8,90% 6,00%
Q2 3,2 1,46 11,30% 26,80% 23,20% 14,90% 17,30% 6,50%
Q3 2,98 1,40 12,50% 32,70% 23,20% 12,50% 14,30% 4,80%
Q4 2,9 1,31 14,30% 29,80% 23,20% 17,90% 13,70% 1,20%
Q5 2,68 1,37 21,40% 31,50% 20,20% 14,30% 9,50% 3,00%
Q6 2,88 1,43 18,50% 27,40% 22,60% 16,70% 9,50% 5,40%
Q7 2,57 1,29] 20,80% 14,90% 15,50% 8,90% 1,20%
Q8 3,33 1,53 11,30% 23,20% 24,40% 14,30% 16,10% 10,70%
Q9 2,07 1,17 11,30% 6,00% 4,20% 1,80%
Q10 2,85 1,45] 19,60% 30,40% 16,10% 16,70% 13,70% 3,60%
Q11 2,71 1,43 23,80% 29,80% 14,90% 15,50% 14,90% 1,20% 0% ~ 15%
Q12 3,04 1,42 14,90% 25,60% 23,80% 15,50% 16,70% 3,60% 15% ~ 25%
Q13 3,46 1,46 12,50% 15,50% 20,20% 22,60% 23,20% 6,00% 25% ~ 35%
Q14 3,92 1,36 4,80% 13,70% 16,10% 26,20% 28,60% 10,70% - 35% ~ 45%
Q15 3.1 1,48 19,00% 20,20% 16,70% 23,80% 16,70% 3,60%
Q16 3,13 1,51 18,50% 20,20% 19,00% 19,60% 17,90% 4,80%
Q17 2,49 1,35 28,00% 30,40% 18,50% 12,50% 8,90% 1,80%
Q18 3,33 1,51 14,30% 18,50% 21,40% 17,90% 21,40% 6,50%
Q19 3,23 1,41 14,30% 16,70% 27,40% 19,60% 17,90% 4,20%
Q20 3,36 1,36 11,90% 14,30% 26,80% 22,00% 22,60% 2,40%
Q21 3,57 1,37 5,40% 19,60% 25,60% 19,60% 22,00% 7,70%
Q22 3,62 1,38 6,50% 17,90% 20,80% 24,40% 22,60% 7,70%
Q23 3,45 1,34  6,50% 17,90% 32,10% 17,90% 18,50% 7,10%
Q24 4,16 1,49) 5,40% 9,50% 19,60% 17,30% 25,60% 22,60%
Q25 3,14 1,46 10,70% 19,60% 22,60% 21,40% 17,30% 8,30%

Legenda: (1) Discordo totalmente, (2) Discordo parcialmente, (3) Nao concordo nem discordo, (4) Concordo
parcialmente e (5) Concordo totalmente.
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Bem como na subsecao anterior, os resultados desse bloco também foram analisados
individualmente, comparados com outros com quem possam se relacionar, visando obter
melhor entendimento da percepc¢do dos participantes e serdo apresentados em uma sequéncia
de modo a favorecer a compreensdo da discussdo. Ademais, divergéncias relevantes
encontradas entre os dois grupos de servidores também sao apresentadas.

Isso posto, os dados apresentados na Tabela 9 demonstram que 56,6% (considerando o
nivel geral de discordincia) dos participantes acreditam que a instituicdo ndo ofereca
treinamentos relacionados a praticas de gestdo do conhecimento (Q1), 50% acredita que a

instituicdo ndo possua uma politica de educacdo continuada (Q2), 55,9% discorda que a
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instituicao ofereca treinamentos para auxiliar a adaptagdo de novas tarefas ou condi¢des de
trabalho (Q3) e 53% creem que os servidores ndo sejam capacitados para conhecer os
objetivos da institui¢ao (Q4).

Considerando ainda o percentual relativo aqueles que afirmaram nao saber responder
se a institui¢do possui ou ndo essas praticas ou politica, temos uma quantidade consideravel
de resultados considerados negativos, revelando que sdo necessarias, além de uma maior
efetividade na oferta, a propria divulgacdo destes treinamentos.

Quanto a ambientacdo de novos servidores, 51,7% dos participantes ndo acreditam que
a instituicdo possua um programa de ambientacdo ou orientagdo de novos servidores (Q5),
enquanto 21,4% nao souberam responder. De modo semelhante, 50% dos servidores nao
consideram que a instituicdo incentiva os servidores mais experientes a transferirem seus
conhecimentos para novos servidores ou servidores menos experientes (Q6), enquanto 18,5%
nao souberam responder se essa pratica ¢ incentivada.

A devida ambientacdo de novos servidores € importante para que estes tenham um
conhecimento geral da organizacdo, seu funcionamento, estratégias, politicas e ferramentas
institucionais, e iniciem suas atividades com o conhecimento necessario para executar suas
atividades de maneira mais eficiente. Batista (2012) destaca ainda a importincia de se
transmitir para novos servidores, os beneficios, a estratégia e as praticas de GC, de modo a
incentiva-las e auxiliar na institucionalizacdo da GC na organizagao.

Conforme respostas dos gestores entrevistados, ndo existe um programa formalizado
de ambientacdo de novos servidores, sendo comuns apenas iniciativas individuais de gestores
em seus setores, o que auxilia na compreensao dos resultados supracitados. Desse modo,
alguns servidores possivelmente observam iniciativas de ambientagdo em seus setores
enquanto outros nao.

Quanto ao compartilhamento do conhecimento de servidores experientes, o resultado
de Q6, analisado juntamente com o resultado de R3 (no bloco II), sugere que apesar de nao
existir um incentivo formalizado por parte da instituicdo, essa pratica aconteca em diversos
setores por incentivo de alguns gestores.

Para 53,6% dos participantes, o conhecimento nos setores da institui¢do nao estdo
integrados e acessiveis aos demais servidores (Q7), enquanto 20,8% afirmaram ndo serem
capazes de responder. Esse resultado corrobora com o resultado observado em R12 (no bloco
II), que demonstrou que a maioria dos servidores consideram encontrar dificuldades para

acessar informagdes ¢ documentos de setores da instituicdo. Os resultados indicam, portanto,
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que existem possiveis problemas de formalizagdo de conhecimentos em documentos, capazes
de serem facilmente compartilhdveis; falta de integracdo destes ou mesmo uma padronizagao
na sua forma de disponibilizacao.

Quanto aos reconhecimentos dos servidores, os resultados demonstram que a maior
parte dos participantes (51,8%) ndo acredita que a instituicdo possua um sistema de
reconhecimento e recompensa aos servidores que se destacam (Q9). Ademais, esta foi a
assertiva com maior percentual de servidores que afirmaram ndo saber responder (36,3%).
Esse resultado corrobora com o exposto pelos gestores entrevistados, de que a institui¢do nao
possui um sistema de reconhecimento e recompensa devidamente formalizado.

Davenport e Prusak (2003) destacam que o compartilhamento do conhecimento deve
ser estimulado e recompensado, pois comportamentos reconhecidos e devidamente
recompensados tendem a florescer, enquanto aqueles que sdo ignorados estdo mais sujeitos
definhar.

Assim, um sistema de reconhecimento e recompensa ¢ muito importante dentro de um
plano de gestdo do conhecimento pois, ao recompensar e reconhecer melhorias de
desempenho, aprendizado, compartilhamento e criagdo de conhecimento realizadas pelos
servidores, promove a cultura de compartilhamento do conhecimento como um todo. Sendo
esse reconhecimento ou recompensa oferecidos de modo material ou psicologico, de maneira
informal ou formal de modo a motivar os servidores a participar e manter os resultados
alcangados (BATISTA, 2012).

Corroborando com esse resultado, quase metade dos participantes afirmaram que nao
acreditam que sejam reconhecidos pela sua qualificacdo, habilidades e conhecimentos (46,5%,
Q10); ou pela sua dedicagdo, esforco e comprometimento a institui¢do (44,7%, QI1).
Importante destacar que, uma vez que nao existe um sistema formalizado, qualquer forma de
reconhecimento do servidor fica a cargo apenas de iniciativas dos gestores em suas unidades,
como exposto pelos gestores entrevistados.

Quanto a gestdo de competéncias, 36,9% dos participantes discordam que a escolha
dos gestores das unidades seja fundamentada nas competéncias e méritos dos servidores
(Q15), frente aos 20,3% que concordam que o seja. Enquanto isso, 19% dos participantes nao
soube responder a assertiva e 23,8% se manifestaram neutros. As divergéncias nesse resultado
corroboram com o exposto pelos gestores entrevistados, onde todos afirmaram que existe um
esforco da instituicdo para lotar servidores e escolher gestores de acordo com as suas

competéncias, porém a inexisténcia de um banco de competéncias dificulta esse processo,
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uma vez que os conhecimentos individuais ndo estdo mapeados.

O resultado de Q16 revela certa divergéncia na percep¢ao dos respondentes quanto ao
planejamento estratégico da instituicdo: enquanto 39,2% (considerando o nivel geral de
discordancia) dos participantes ndo acreditam que o planejamento estratégico seja
participativo, com o envolvimento da comunidade e registro das experiéncias envolvidas no
processo, 22,7% acreditam que o seja (considerando o nivel geral de concordancia), enquanto
18,5% nao souberam responder e 19,6% sdo neutros.

Como exposto pelos gestores entrevistados, o planejamento estratégico da instituigdo ¢
elaborado da forma descrita na assertiva, o que leva a acreditar que o resultado obtido se dé
pela falta de conhecimento de muitos dos participantes quanto ao processo, ou Mmesmo
insatisfacdo quanto ao nivel de envolvimento da comunidade.

Vale lembrar que o resultado de Q4 indica ainda que a maioria dos participantes nao
acredita que os servidores sejam capacitados para conhecer os objetivos da institui¢do. Desse
modo, € possivel perceber um cenario onde, muitos servidores nao participam do processo do
planejamento estratégico, seja por falta de conhecimento, incentivo ou interesse; € nem
mesmo sdo capacitados para conhecer os objetivos definidos pela institui¢do, corroborando
com a percepcdo do G2 de que a instituigdo ndo seja eficiente na disseminagdo e
envolvimento dos servidores em uma cultura de observancia aos objetivos e estratégias.

Quanto ao processo decisorio dos gestores (Q18), 39,9% dos participantes discordam
que seja transparente com os demais servidores, enquanto 27,9% concordam. Além disso,
44,1% dos participantes discordam que os servidores participem na mudanga dos processos na
organizacdo (Q19) e 41,1% ndo acredita que os servidores sejam receptivos as mudancas
organizacionais (Q20).

E possivel observar uma ligagdo entre as assertivas supracitadas e os seus resultados.
Fatores como o pouco envolvimento no planejamento estratégico e a falta de transparéncia
dos gestores em seus processos decisorios criam obstaculos para o envolvimento dos
servidores nas mudangas dos processos e, todos esses fatores, podem levar a obstaculos destes
mesmos servidores as mudangas organizacionais estabelecidas.

Quanto ao ambiente organizacional, 45,2% dos participantes discordam que a
instituicdo possua um ambiente favoravel a pratica de aprendizagem (Q21). De modo
semelhante, metade (50%) dos participantes ndo acreditam que a instituicdo possua um
ambiente favoravel ao compartilhamento do conhecimento (Q23). Corroborando com estes

resultados, 47,6% acreditam que o horario de trabalho ndo permite que estes se envolvam em
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atividades de aprendizagem ou compartilhamento de conhecimento (Q8).

Garantir um ambiente propicio para a aprendizagem e o compartilhamento do
conhecimento ¢ importante para ampliar o conhecimento dos individuos e mobiliza-lo na
instituicao. Além de incentivar o aprendizado e a ampliagdo do conhecimento individual, é
fundamental o incentivo ao compartilhamento desse conhecimento, por meio de um ambiente
que favoreca esse processo.

Para mais, o resultado de Q12 também evidencia esse cenario onde o ambiente nao
seja favoravel ao compartilhamento do conhecimento, uma vez que 49,4% dos participantes
discordam que a institui¢do ofereca ambientes virtuais e presenciais que favoregam o dialogo
entre os setores, indicando mais um obstaculo para que os conhecimentos sejam mobilizados.

Apesar disso, quanto ao ambiente ser favoravel ao trabalho em equipe (Q22), os niveis
gerais de discordancia e concordancia foram menos desiguais (38,7% e 30,3%,
respectivamente). De modo semelhante, 35,7% dos participantes ndo acreditam que exista
receptividade quanto as sugestdes feitas pelos servidores (Q13), enquanto 29,2% concordam
que exista; e, de modo oposto, 29,8% discordam que exista comunicacdo frequente entre os
gestores ¢ os demais servidores (Q14), enquanto 39,3% acreditam que essa comunicacao
ocorra dessa forma.

Esses resultados demonstram a diferenca de realidades no ambiente de trabalho dos
participantes: enquanto alguns observam em seus setores uma maior facilidade ou incentivo
ao trabalho em equipe, outros ndo possuem ambiente similar em seu ambiente de trabalho; do
mesmo modo possivelmente acontece quanto a receptividade as sugestdes feitas pelos
servidores e a comunicacao frequente dos gestores.

Quanto ao acesso a informagdes, 48,2% dos participantes concordam que estejam
disponibilizadas na pagina institucional para o acesso de todos (Q24), demonstrando que
ainda existem problemas quanto ao acesso a algumas informagdes. Esse resultado corrobora
com o resultado de R12, no bloco anterior, onde a maioria dos participantes afirmaram
encontrar dificuldades para acessar informacdes e documentos de todos os setores da
instituigao.

De modo semelhante, 42,2% dos participantes discordam que a institui¢do possua
sistemas que permitam e facilitem a busca e o acesso a conhecimentos ou contetidos
organizacionais (Q25). Esse resultado ¢ corroborado pelo resultado de Q17, que demonstra
que 48,9% dos participantes discordam que a instituicdo possua politicas que determinam que

os servidores registrem conhecimentos em documentos ou bases de dados, para que possam



79

ser reutilizados. Esses resultados, somados ao resultado de QI, evidenciam problemas de
incentivo a praticas que facilitem o compartilhamento do conhecimento.

Os resultados desse bloco sugerem obstaculos tais como um cendrio ainda deficiente
na oferta e na divulgacdo de treinamentos, dificuldades de acesso a informagdes na pagina
institucional, pouco incentivo a praticas que facilitem o compartilhamento do conhecimento,
tais como o seu registro em documento e bases de dados; falta de um sistema formalizado de
reconhecimento e recompensa aos servidores, falta de um banco de competéncias e
mapeamento das competéncias individuais, pouco envolvimento dos servidores no
planejamento estratégico e até desconhecimento dos objetivos definidos neste, falta de
transparéncia dos gestores em seus processos decisorios, além de ambientes poucos
favoraveis ao trabalho em equipe, a pratica de aprendizagem e ao compartilhamento do
conhecimento.

Associando as barreiras encontradas (mais especificas), com os fatores facilitadores e
inibidores dispostos no Quadro 3 (mais abrangentes), pode ser observado que, de modo geral,
estdo relacionadas a auséncia de fatores facilitadores como a cultura organizacional, o suporte
organizacional, abertura para comunicacao e sistemas de qualidade. Além disso, barreiras que
podem ser relacionadas a fatores inibidores como a falta de estimulos e falta de
reconhecimento e recompensas.

Os resultados desse bloco evidenciam mais uma vez, portanto, problemas causados ou
intensificados pela falta de uma estratégia formal de gestdo do conhecimento na organizagao.
Como destacam Takeuchi e Nonaka (2008), as organiza¢des podem acabar se tornando arenas
desafiadoras para a criagdo e o compartilhamento do conhecimento, fazendo com que os
individuos tenham que enfrentar barreiras organizacionais severas para realizar essas agoes.
Desse modo, identificar possiveis barreiras existentes na organizagdo ¢ o primeiro passado
para que estas possam ser vencidas (STRAUHS et al., 2012).

Isso posto, € necessario ainda compreender que praticas e ferramentas relacionadas a
gestdo do conhecimento sdo utilizadas na instituicdo e com que frequéncia, mesmo que de

maneira informal, dada a inexisténcia de uma estratégia formalizada.
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4.2.3 Utilizacao de praticas e ferramentas de Gestao do Conhecimento

Esta subsecao apresenta uma analise dos resultados relativos ao Bloco IV do
questionario, composto por assertivas relacionadas a percep¢do dos servidores quanto a
utilizacdo de praticas e ferramentas de gestdo do conhecimento na instituicdo. As assertivas
foram respondidas de acordo com uma escala a seguinte escala de frequéncia: (1) Nao sei
responder/Sem condig¢des de responder, (2) Nunca ocorre, (3) Ocorre raramente, (4) Ocorre
frequentemente e (5) Sempre ocorre. A Tabela 10 apresenta os resultados de todas as

assertivas em niveis percentuais ¢ uma média percentual de cada nivel da escala utilizada.

Tabela 10 — Resultados das assertivas do Bloco IV — Utilizagdo de praticas e ferramentas de GC

Pritica ou ferramenta NSR NO OR OF SO
Brainstorming 19,6% 36,3% 24,4% 16,7% 3%
Mentoring 27,4% 34,5% 22,6% 13,1% 2,4%
Coaching 28,6% 36,9% 23,2% 9,5% 1,8%
Ligdes aprendidas 22% 32,7% 22,6% 18,5% 4,2%
Comunidades de praticas 25,6% 32,1% 25% 12,5% 4,8%
Educacido corporativa 26,8% 29,8% 28% 13,7% 1,8%
Espacos colaborativos virtuais 22% 20,8% 22% 26,8% 8,3%
Foruns (presenciais e virtuais) e listas de discussao 24,4% 33,9% 22% 14,3% 5,4%
Narrativas 32,1% 32,7% 20,8% 10,7% 3,6%
Revisdo pds-acao 31% 31% 21,4% 13,1% 3,6%
Banco de competéncias 38,1% 34,5% 17,3% 6,5% 3,6%
Benchmarking 38,7% 29,8% 16,1% 13,1% 2,4%
Gestao de capital intelectual ou gestdo dos ativos 43,5% 28,6% 19,6% 7,1% 1,2%
intangiveis
Mapeamento do conhecimento 32,1% 32,1% 20,8% 13,1% 1,8%
Melhores praticas 29,2% 19,6% 25% 21,4% 4.8%
Memoria organizacional 32,7% 26,8% 23,2% 13,7% 3,6%
Sistemas de gestdo por competéncias 41,1% 25% 22% 10,7% 1,2%
Ferramentas de colaboragdo como portais, intranet e 19,6% 19% 23,8% 27,4% 10,1%
extranet

Gestdo de conteudo 31% 22% 26,8% 19% 1,2%
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Gestao eletronica de documentos (GED) 18,5% 10,1% 21,4% 26,8% 23,2%

Média 2920% 28,41%  22,40% 1539%  4,60%

Legenda: Nao sei responder/Sem condig¢des de responder (NSR), Nunca Ocorre (NO), Ocorre Raramente (OR),
Ocorre Frequentemente (OF); e Sempre Ocorre (SO).
Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Analisando primeiramente apenas as médias de cada nivel da escala utilizada, ¢é
importante destacar que a op¢do Sempre Ocorre (SO) possui uma média de apenas 4,6%,
onde apenas uma pratica ou ferramenta obteve indice maior que 20%, uma acima de 10% e
duas acima de 5%; todas as outras ndo atingiram 5%. Ademais, outro importante dado a ser
destacado ¢ que os participantes afirmaram ndo saber responder com que frequéncia a pratica
ou ferramenta de GC ¢ utilizada na instituicdio em média de 29,2% das assertivas.
Considerando as somas dos niveis positivos (Ocorre Frequentemente e Sempre Ocorre) e dos
negativos (Nunca Ocorre e Ocorre Raramente), observamos uma média de 19,99% de
respostas positivas e 50,81% de respostas negativas.

Estes resultados sugerem uma ainda deficiente utilizagdo dessas praticas e
ferramentas, além de uma carente orientacdo dos servidores quanto a estas, indicando
insuficiente entendimento sobre a utilizagdo por parte da instituicdo. Uma andlise mais
aprofundada sobre cada pratica ou ferramenta se faz necessaria. De modo a organizar essa
analise, os resultados serdo apresentados e discutidos a partir dos indices de respostas
positivas de cada assertiva, de maneira decrescente.

Dentre todas as praticas e ferramentas apresentadas aos participantes, apenas a Gestao
eletronica de documentos (GED) alcangou ao menos 50% de respostas positivas, sendo a
unica a obter um indice maior de respostas positivas do que respostas negativas, além de
atingir o maior indice de Sempre Ocorre (SO) (23,2%). Esses dados indicam, portanto, que
esta seja a pratica mais presente na institui¢do ou, a0 menos, a mais facilmente reconhecida
pelos servidores.

Os sistemas de GED sdao importantes meios de facilitar o arquivamento, acesso a
consulta e difusdo das informacdes agregadas a estes, além de auxiliar atividades de criagao,
processamento e revisdo dos documentos (HOFFMANN, 2012). Como destacado pelos
gestores entrevistados, a instituicdo utiliza o Sistema Eletronico de Informagdes — SEI,
implementado no ano de 2018, um sistema de gestao de processos e documentos eletronicos,
0 que contribui para esclarecer porque esta foi a pratica ou ferramenta com maiores indices.

No entanto, cabe destacar que 31,5% dos participantes afirmaram pouca ou nenhuma
q p p p
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frequéncia dessa pratica e outros 18,5% nao souberam responder, o que indica que ainda
existam atividades administrativas que nao tém seus documentos gerenciados
eletronicamente.

As ferramentas de colaboragdo obtiveram um indice de 37,5% respostas positivas,
corroborando com o expresso pelo G1 em sua entrevista, onde este afirmou que considerava
que ferramentas como os portais eram pouco utilizados por muitos setores, destacando
acreditar que esse fato muitas vezes acontece por falta de orientacdes quanto a
funcionalidades e usabilidade da ferramenta. Para Batista e Quandt (2015), os portais sdao
importantes para construir repositorios de conhecimento, além de funcionar como plataforma
para outras praticas tais como redes de conhecimento, melhores praticas e comunidades de
pratica.

Os espagos colaborativos virtuais atingiram um indice de 35,1% de respostas
positivas, demonstrando relativa adesdo as ferramentas virtuais para compartilhar e editar
colaborativamente documentos ¢ realizar conferéncias de dudio ou video. Batista e Quandt
(2015) destacam como principais beneficios dessas ferramentas a disponibilidade das
informagdes para que os servidores sejam capazes de realizar suas atividades em qualquer
local, a facilidade de acessar o conhecimento de especialistas e a redugdo de despesas com
viagens.

As demais praticas ou ferramentas possuiram indices de respostas positivas inferiores
a 30%, indicando que possuem ocorréncia pouco expressiva na instituicdo na percep¢ao dos
participantes, corroborando com resultados anteriores, evidenciando a falta de uma estratégia
formalizada de gestdo do conhecimento e insuficiente capacitacao e orientacdo dos servidores
quanto as praticas. Dentre aquelas que obtiveram um indice de respostas positivas entre 15% e
30%, temos um conjunto totalizando onze praticas ou ferramentas, sdo estas: melhores
praticas, licdes aprendidas, gestdo de conteudo, foruns e listas de discussdo, brainstorming,
memoria organizacional, comunidades de praticas, revisdo pds-agdo, benchmarking, educagao
corporativa e mentoring.

Isso posto, as melhores praticas possuiram um indice de respostas positivas de 26,2%,
indicando caréncia de padronizagdo na realizacdo de tarefas ou solugdo de problemas. A
documentagao em bancos de dados, manuais ou diretrizes, das praticas avaliadas como um
procedimento padrdo a ser seguido para a realizacdo de tarefas (SCHLESINGER et al., 2008)
¢ um importante meio para atingir uma maior eficiéncia, sendo fundamental o seu incentivo

por parte da instituig¢do.
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De modo semelhante, a pratica de ligdes aprendidas obteve um indice de 22,7%
respostas positivas, corroborando com o resultado de R8. Enquanto R8 expde a falta de habito
dos participantes em documentar as ligdes aprendidas durante a execucdo de seu trabalho, a
assertiva deste bloco indica que os servidores percebem uma escassa utilizagdo desta pratica
na instituicdo. A falta de registro formal destas licdes torna mais dificil o seu
compartilhamento com outros individuos e a difusao deste conhecimento na instituigao.

Os resultados dos indices de respostas positivas de gestdo de contetido e a memoria
organizacional (20,2% e 17,3%, respectivamente), evidenciam a baixa utilizagdo dessas
praticas, tdo importantes para manter as informacdes, ideias e experiéncias, licdes aprendidas
e melhores praticas atualizadas e documentadas na base de conhecimento, no caso da
primeira; e o registro de todo o conhecimento organizacional, para a sua disseminagdo e
reutilizagdo, no caso da segunda (BATISTA; QUANDT, 2015). Dessa forma, enquanto a
memoria organizacional visa reter o conhecimento que existe na instituicao para que este nao
seja perdido, a gestdo de conteudo visa garantir que a base de conhecimento existente esteja
sempre atualizada, funcionando como pratica complementar. Esses resultados corroboram
com os apresentados anteriormente, evidenciando mais uma vez que nio existe um esforco
generalizado para a preservagao do conhecimento existente.

Quanto as praticas de foruns e listas de discussdao e comunidades de praticas, seus
resultados (19,7% e 17,3%, respectivamente) indicam a pouca utilizagdo de praticas voltadas
diretamente para o compartilhamento do conhecimento entre os individuos por meio da
socializa¢do. Cabe destacar que, as comunidades de praticas, sdo grupos informais e auto-
organizados, funcionando por meio da colaboracdo das pessoas e, por este motivo, ¢
diretamente influenciada pelo fator confianca, corroborando com os resultados de R16 e R17.

As praticas de brainstorming, revisdo pds-acdo e benchmarking obtiveram indices de
respostas positivas de 19,7%, 16,7% e 15,5%, respectivamente, indicando a pouca utilizagdo
destas praticas que possuem em comum a sua utilizagdo na busca por melhorias em uma
organizacdo, cada uma a sua maneira: o brainstorming por meio de reunides visando a
obtencdo de novas ideias, a revisdo pds-acdo por meio de avaliagdo e debate ao fim de um
projeto a fim de analisar os pontos fortes e que aspectos podem ser melhorados futuramente,
ja o benchmarking por meio de comparagdes de atividades, processos e produtos da
instituicdo com as melhores referéncias a fim de aperfeicod-los.

Quanto ao mentoring, seu resultado positivo (15,5%) sugere a pouca utilizagdo desta

pratica, contrariando resultados como o de RI1, R3 e RS5, que indicaram que o
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compartilhamento do conhecimento acontece de forma natural, com frequéncia e incentivado
pelos gestores, fatores que seriam facilitadores para uma maior ocorréncia desta pratica na
instituicdo, porém corrobora com o resultado de Q6, que evidenciou o baixo incentivo da
instituicdo para que servidores mais experientes transfiram seus conhecimentos para
servidores menos experientes. O baixo indice desta pratica corrobora com o resultado de
Maronato (2018), porém, cabe ressaltar que, como bem observado pela autora, € possivel que
parte dos participantes apenas ndo perceba grande frequéncia nas ac¢des associadas a essa
pratica, uma vez que sdo em geral concentradas na informalidade.

O resultado de educagdo corporativa (15,5%), por sua vez, corrobora com resultados
anteriores, tais quais Q1, Q2 e Q3, que ja indicaram oferta ou mesmo divulgagdo insuficiente
de capacitacdes e treinamentos na instituicdo; e até mesmo com o resultado de R9, que
indicou que uma parte relevante dos participantes ndo participam com frequéncia de cursos e
treinamentos apoiados pela institui¢ao.

Como expresso pelos gestores entrevistados, a instituicdo possui um plano anual de
desenvolvimento de pessoas, elaborado com base no levantamento das necessidades de
capacitagdes de cada setor. Isso posto, esse resultado refor¢a a ideia de que a oferta de
capacitagdes ainda ¢ insuficiente na percepcao dos servidores.

Por fim, temos um conjunto de seis praticas ou ferramentas que obtiveram os menores
indices de respostas positivas, sendo, portanto, as menos utilizadas pela instituicdo ou menos
reconhecidas pelos participantes. Estas praticas ou ferramentas alcancaram indices menores
que 15%, indicando que uma consideravel escassez nas suas utilizagdes por parte da
instituicdo, sdao estas: narrativas, mapeamento do conhecimento, sistemas de gestdo por
competéncias, coaching, banco de competéncias e gestdo de capital intelectual.

O resultado da pratica de narrativas (14,3%), indica mais uma vez, a pouca aderéncia
de praticas de compartilhamento do conhecimento por meio da socializacdo entre os
servidores. Uma vez que se trata de uma pratica informal, bem como as comunidades de
praticas, a sua realizagdo ¢ diretamente influenciada pelo fator confianca entre os servidores,
corroborando com os resultados de R16 e R17.

O baixo indice de respostas positivas da pratica de mapeamento do conhecimento
(14,3%) sugere que a institui¢do ndo mantenha o registro ¢ o mapeamento do conhecimento
relacionados a seus processos e servigos, incluindo os seus fluxos na organizagdo,
corroborando com o resultado de memoéria organizacional ja& mencionado.

Por sua vez, os baixos indices de respostas positivas das ferramentas de sistema de
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gestdo por competéncias e banco de competéncias (11,9% e 10,1%, respectivamente)
corroboram com esse resultado, além de corroborar com as respostas dos gestores
entrevistados, que afirmaram que a instituicdo ndo possui uma gestdo por competéncias
formalizada e que a falta do mapeamento das competéncias dos individuos, para a criacdo de
um banco de talentos se torna um obstéculo.

O resultado de coaching (11,3%) ressalta a pouca utilizacdo de praticas que visam o
compartilhamento do conhecimento e a colaboracdo de servidores mais experientes com
aqueles menos experientes, bem como pode ser observado com o resultado da pratica de
mentoring, evidenciando mais uma vez a falta de incentivo a esse tipo de pratica, como
demonstrou o resultado de Q6.

A gestdo do capital intelectual obteve, além de o menor indice de respostas positivas
dentre todas as praticas apresentadas aos participantes (8,3%), o maior indice de participantes
que nao soube responder a frequéncia que essa pratica ¢ utilizada na institui¢do, evidenciando
mais uma vez fatores como a falta de formalizagdo de uma estratégia de gestdo do
conhecimento e o treinamento dos servidores quanto ao tema.

Os resultados deste bloco demonstram que nenhuma pratica ou ferramenta de gestao
do conhecimento ¢é percebida pelos respondentes como amplamente utilizada na instituicao,
uma vez que apenas trés delas obtiveram um indice de respostas positivas de ao menos 35%.
Destaca-se ainda os resultados nos dois extremos da escala de frequéncia, onde apenas quatro
praticas obtiveram ao menos 5% de indicagcdes de Sempre Ocorre, enquanto que dez
obtiveram entre 30% e 40% de indicacdes de Nunca Ocorre. Salienta-se também os altos
indices de Nao Sei Responder/Sem condicdes de Responder em todas as praticas, variando de
18,5% a 43,5% e obtendo a maior média, entre todas as alternativas.

Esses resultados sugerem um cendrio ainda deficiente quanto a utilizagdo dessas
praticas e ferramentas, além de pouco conhecimento dos servidores quanto ao tema, seja com
relagdo a pratica em si, seja quanto a sua utilizagdao por parte da instituicdo. Fatores como a
falta de uma estratégia formal de gestdo do conhecimento, caréncia de treinamento e
orientacdo dos servidores quanto as praticas e ferramentas e incentivo da instituigdo para a
criagdo de uma cultura organizacional favoravel ao compartilhamento do conhecimento, ja
sugeridos em resultados dos blocos de assertivas anteriores, sdo possiveis justificativas para
os resultados aqui observados.

Dando seguimento, com base no referencial tedrico da pesquisa e considerando o

cenario encontrado e apresentado no presente capitulo, por meio da andlise e discussdao dos
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dados coletados, o proximo capitulo apresenta uma proposta de intervencao a ser realizada na

instituicao.
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5 PROPOSTA DE INTERVENCAO

A identificacdo e analise da situacdo atual da GC na institui¢do, exposto no capitulo
anterior, evidencia a necessidade da formalizagdo de uma estratégia de GC, alinhando-a aos
seus demais objetivos estratégicos, a fim de criar um contexto organizacional mais favoravel a
aprendizagem e ao compartilhamento do conhecimento.

Desse modo, a partir dos resultados dessa pesquisa, se propde um Manual de Gestao
do Conhecimento (GC) a ser utilizado como instrumento de orientagdo e apoio a todos os
servidores. O manual foi elaborado de modo a ser sucinto, objetivo e claro, apresentando os
principais conceitos, praticas, ferramentas e fatores facilitadores e inibidores do
compartilhamento do conhecimento, com base no levantamento bibliografico, a fim de
auxiliar aos gestores em suas decisdes estratégicas relacionadas ao compartilhamento do
conhecimento e instruir os servidores quanto ao tema.

Referente a sua estrutura, o manual foi organizado contendo: um sumario, uma breve
apresentacao, o contetido principal, glossario e as referéncias utilizadas. O Quadro 8 apresenta

a estrutura do manual de forma detalhada.

Quadro 8 — Estrutura do manual

Toépico Objetivo
Sumario Indice do contetido do manual.
Apresentagdo Apresentagdo geral, expondo a tematica e o objetivo do manual.

Conteudo principal do manual, este capitulo possui o titulo “Gestao do
Conhecimento (GC)” e ¢ organizado nas segoes:
1.0 que ¢ GC? - Onde o tema ¢ apresentado de forma concisa e clara.
2.A importancia da GC — Apresentando a importancia e as vantagens
da gestdo do conhecimento na organizagao.
3.Fatores facilitadores e inibidores da GC — Apresentando os
principais fatores encontrados na literatura.
4.Praticas e ferramentas de GC — Onde sédo apresentadas e explicadas
as principais praticas e ferramentas de GC encontradas na

Conteudo principal

literatura.
Glossario Lista dos termos técnicos utilizados com suas respectivas defini¢des.
Bibliografia Lista das referéncias bibliograficas utilizadas na elaboragdo do manual.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).
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5.1 MANUAL DE PRATICAS DE GESTAO DO CONHECIMENTO (GC)

5.1.1 Sumario

S5.0.2 APreSentaCAO. ......oonuii ittt e 85
5.1.3 Gestao do conhecimento (GC)...............ooiiiiiiii i e, 86
51310 QU E Gl 86
5.1.32 Aimportdncia da GC.....ooeii i 86
5.1.3.3 Fatores facilitadores e inibidores da GC..............ooiiiiiiiiiiiiii e, 87
5.1.3.4FuncOes da GC. .. ..o 88
5.1.3.5 Préticas e ferramentas de GC...........ooiiiiiiiii e 89
S04 GIOSSATIO. ..o 94
SA5 Bibliografia. ... 96
5.1.2 Apresentacio

O conhecimento ¢ definido por Takeuchi e Nonaka (2008) como a interpretacdo da
informacao na mente humana, de acordo com o contexto, os valores, experiéncias e ideias que
este individuo possui. Pode ser explicitado em relatérios, manuais, livros ou outros meios que
facilitem o seu compartilhamento.

A sobrevivéncia e a eficiéncia de uma organizacdo dependem diretamente da sua
capacidade de obten¢do de novos conhecimentos, aprendizado e de incorporar novas
competéncias (TONI; ALVARES, 2016). Desse modo, ¢ de suma importdncia para uma
organiza¢do a criagdo de espacos que valorizem o aprendizado e fomentem a criacdo e o
compartilhamento de conhecimentos.

Devido a sua importdncia como recurso organizacional, uma gestdo eficiente do
conhecimento se mostra fundamental. Assim sendo, este manual tem como objetivo
apresentar uma visao geral sobre a gestdo do conhecimento, a sua importancia, os principais
fatores que influenciam de forma positiva e negativa essa gestdo e as principais praticas e

ferramentas a serem utilizadas nesse processo.
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5.1.3 Gestao do conhecimento (GC)

Neste capitulo serdo apresentados o conceito de Gestao do Conhecimento (GC), a sua
importancia para a organizacao, fatores facilitadores e inibidores das suas praticas, as fungdes
que a GC retne para cumprir seus objetivos € um quadro pratico com as principais praticas e

ferramentas de GC.

5.1.3.1 O que ¢ GC?

A Gestao do Conhecimento (GC) se trata da mobilizacdo do conhecimento na
instituicdo a fim de obter o maximo de valor do conhecimento disponivel, por meio da
coordenacdo deliberada e sistematica de pessoas, processos e tecnologias (DAVENPORT;
PRUSAK, 2003; BATISTA, 2012).

Mobilizar o conhecimento dentro da instituigdo ¢ importante para que o conhecimento
individual seja compartilhado, amplificando-o ao nivel do grupo, gerando o chamado
conhecimento organizacional.

Desse modo, uma das suas principais fungdes da GC ¢ a de estimular a criacdo de um
contexto organizacional para a interagdao entre os individuos e a aprendizagem individual e

organizacional.

5.1.3.2 A importancia da GC

Uma gestdo eficiente do conhecimento consiste na implantacdo de praticas no
cotidiano da organizacdo que visam promover o aprendizado coletivo, convertendo
experiéncias individuais e vivéncias em conhecimento organizacional. Isso permite que a
organizagao:

a) Crie novos conhecimentos;

b) Evite a perda de conhecimentos;

c) Despersonifique o conhecimento, reduzindo a concentragdo do conhecimento
em poucas pessoas, 0 que gera sobrecarga de trabalho, riscos de
descontinuidade da prestacao de servicos ou diminui¢ao da qualidade destes;

d) Crie um ambiente mais favoravel a inovacao;

e) Evite que erros se repitam;

f) Compartilhe boas praticas entre servidores e setores diferentes.
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No ambito da administragdo publica, com as mudancas ocorridas nas politicas
publicas nas ultimas décadas visando obter mais eficiéncia e praticas inovadoras, uma GC
efetiva auxilia as organizagdes a enfrentarem novos desafios, implementar praticas inovadoras
de gestao e melhorar a qualidade dos processos, produtos e servigos publicos oferecidos a
sociedade em geral (BATISTA, 2012). Além disso, contribui para o enfrentamento de
dificuldades comuns na administragdo publica, como a perda de capital humano em
consequéncia da rotatividade de servidores e o crescente aumento do fluxo de conhecimento
em decorréncia dos avangos tecnoldgicos (PEE; KANKANHALLI, 2015).

No entanto, ¢ importante destacar que existem fatores que podem influenciar de forma
positiva e de forma negativa na implementagdo e na manutencdo de praticas de GC na

instituicao, sdo os chamados facilitadores e inibidores.

5.1.3.3 Fatores facilitadores e inibidores da GC

Uma vez que todo o processo depende da disposi¢do dos individuos para
compartilharem seu conhecimento e aprenderem uns com os outros, os fatores facilitadores
sdo aqueles responsaveis por contribuir com a motivacdo dos individuos em praticar ou
participar de atividades com essa finalidade. Ja os fatores inibidores sdo quaisquer barreiras
organizacionais ou individuais que possam existir, que desmotivem, dificultem ou mesmo
impedem o compartilhamento do conhecimento.

O Quadro 9 apresenta alguns dos principais fatores encontrados na literatura.

Quadro 9 — Fatores facilitadores e inibidores de praticas de gestdo do conhecimento (manual)

Facilitadores Inibidores
econfianga; efalta de confianga;
ereciprocidade; efalta de tempo e locais de encontro;
ecultura organizacional, estatus e recompensas;
eabertura para a comunicagao; ecrenca de que o conhecimento ¢é prerrogativa de
einteracdo social; determinados grupos;
erecompensas; eintolerancia a erros;
esistemas de qualidade; efalta de comprometimento dos gestores;
esuporte organizacional. efalta de continuidade dos projetos;

eresisténcia a mudangas;
efalta de estimulos.

Fonte: Elaborado com base em Davenport e Prusak (2003), Amayah (2013) e Tan e Md. Noor (2013).
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Como pode ser visto, a confianca se trata de um fator importante, servindo de
facilitador quando presente em um ambiente organizacional e a falta desta, por consequéncia,
se tornando uma barreira para o processo de compartilhamento do conhecimento entre os
individuos. Por meio da confianca, se estabelece ainda a outro facilitador, a reciprocidade,
quando uma das partes avalia o possivel beneficio de compartilhar o seu conhecimento,
confiando que no futuro, a outra parte também fard o mesmo quando solicitada (AMAYAH,
2013).

O estabelecimento de uma cultura organizacional favoravel e incentivadora do
compartilhamento do conhecimento também ¢ um fator facilitador importante, permitindo que
outros facilitadores como a abertura para a comunicagdo e a interagdo social se estabelecam.
Paralelo a isso, evita ou elimina fatores inibidores tais como a falta de tempo e locais de
encontro para interagdes sociais, a crenca de que o conhecimento € prerrogativa de
determinados grupos e intolerancia a erros.

De modo semelhante, o suporte organizacional ¢ um fator diretamente ligado aos
facilitadores de sistemas de qualidade e recompensas, uma vez que tratam de meios que a
organizacao pode apoiar no processo de compartilhamento do conhecimento. Do mesmo
modo, a sua falta pode ser relacionada a inibidores como a falta de comprometimento dos
gestores, falta de continuidade dos projetos, falta de estimulos, resisténcia e mudangas por
parte dos servidores.

Conhecer esses fatores e identifica-los na organizagao ¢ fundamental para a gestao
bem-sucedida do conhecimento, buscando sempre elaborar uma estratégia de gestao levando-

os em consideracao.

5.1.3.4 Funcoes da GC

Para cumprir com seus objetivos, a GC retne fungdes de criar ou capturar, organizar,
disseminar, avaliar e mensurar os conhecimentos na organizacdo. Cada funcio ¢ responsavel
por:

a. Criar ou capturar: adicionar novo conhecimento a organizagao, ¢

b. Organizar: identificar os conhecimentos mais relevantes, tanto internos quantos
externos a organizagdo, e organiza-los em repositorios de modo a serem facilmente

encontrados e utilizados.
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c. Disseminar: realizar um processo de compartilhamento continuo do conhecimento
por meio da criagdo de um ambiente favoravel a sua socializagdo por toda a organizagao.

d. Avaliar: indicar o valor gerado pelos conhecimentos a organizagdo, auxiliando na
implementagdo de uma estratégia organizacional.

e. Mensurar: medir, por meio de indicadores, se por resultados esperados foram

atingidos.

5.1.3.5 Praticas e ferramentas de GC

Sao por meio destas que a GC cumpre cada uma das suas fungdes no processo de
mobilizacdo do conhecimento. Devem nortear as acdes da organizacdo de modo a superar os
desafios de conectar de modo eficiente os individuos que sabem com aqueles que precisam
aprender e de converter o conhecimento individual em conhecimento organizacional.

As praticas de GC podem ser classificadas em trés categorias, de acordo com o foco
principal que possuem, sendo essas: pessoas, processos e tecnologia. As praticas com foco em
pessoas, sdo aquelas relacionadas principalmente a gestdo de recursos humanos visando
facilitar a transferéncia de informacdo e conhecimento. As praticas com foco em processos,
por sua vez, estdo relacionadas a estruturacao dos processos organizacionais que atuam como
facilitadores na cria¢do, organizagdo e disseminacdo de conhecimento. Por fim, as praticas
com foco na tecnologia, servem como suporte a gestdo do conhecimento, principalmente com
a utilizagdo de ferramentas de TIC, para a captura e difusdo do conhecimento e a colaboragao
entre os individuos (BATISTA; QUANDT, 2015).

Existem diversas praticas e ferramentas disponiveis na literatura, sendo, por isso, ¢
importante conhecer suas caracteristicas e vantagens para definir quais sdo mais adequadas
em determinado cendrio. Este manual apresenta 20 (vinte) das principais praticas e
ferramentas encontradas na literatura, sendo 9 (nove) delas com foco em pessoas, 8 (0ito) com
foco em processos e 3 (trés) com foco em tecnologia.

No Quadro 10, sdo apresentados os conceitos gerais de cada uma dessas praticas e

ferramentas, esclarecido porque devem ser utilizadas e que fungdes da GC cumprem.



Quadro 10 — Quadro pratico das praticas e ferramentas de GC

Pratica

Brainstorming

Mentoring

Coaching

Comunidades
de praticas

Descricao

PESSOAS

O que é?

Reunides com grupos na organizagdo visando o surgimento de novas ideias
a partir de um grande volume de sugestdes. Se divide em duas etapas em
que, inicialmente, todas as ideias sdo aceitas como validas e apenas na fase
seguinte julgada pelos participantes.

Por que usar?

Fornece perspectivas, experiéncias e habilidades diversas, contribui para
construgdo da memoria organizacional e fortalece a confianga mutua entre
o0s participantes.

O que é?

Modalidade de gestdo do desempenho na qual um profissional com mais
experiéncia (mentor) modela as competéncias de um individuo ou grupo,
observa e analisa 0o desempenho e retroalimenta a execugdo das atividades
do individuo ou grupo.

Por que usar?

Se trata de uma importante pratica de desenvolvimento de pessoas,
modelando as competéncias do individuo ou grupo, desenvolvendo suas
habilidades ¢ melhorando seu desempenho enquanto fornece feedback.

E ainda uma pratica muito apropriada para a recepgdo e adaptacio de novos
servidores.

O que é?
Funciona de modo similar ao mentoring, porém o coach participa apenas
orientando, apoiando e acompanhando as atividades, ndo as executando.

Por que usar?

Bem como o mentoring, contribui para a melhoria de desempenho e
desenvolvimento de habilidades do individuo sendo orientado, sendo uma
notavel pratica de desenvolvimento de pessoas. Também se adequa a
recepcdo e adaptacdo de novos servidores.

O que é?

Grupos informais e interdisciplinares de pessoas organizadas de modo a
facilitar e propiciar o compartilhamento de experiéncias, melhores praticas,
acesso a especialistas, a reutilizacdo de modelos, do conhecimento e das
licdes aprendidas.

Por que usar?

Sdo importantes meios de compartilhamento de conhecimento por meio das
interacdes sociais. Facilita que solugdes a problemas comuns encontradas,
evita que erros nao sejam repetidos e garante mais eficiéncia na tomada de
decisao.
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Pratica

Educacao
corporativa

Espacos
colaborativos
virtuais

Foéruns
(presenciais e
virtuais) e
listas de
discussao

Narrativas

Descricao

PESSOAS

O que é?
Envolve processos de educacdo continuada com a finalidade de promover a
atualizacdo uniforme dos individuos em todas as areas da organizagéo.

Por que usar?

Visa garantir que os servidores estejam em constante atualizacdo e
devidamente  qualificados, com os servidores posteriormente
compartilhando o aprenderam e retroalimentando esse ciclo.
Adicionalmente, contribui para o desenvolvimento de uma cultura de
aprendizagem e compartilhamento.

O que é?

Espaco virtual que permite o trabalho conjunto entre pessoas independente
de suas localizagdes ao permitir, por exemplo, o compartilhamento e edi¢do
colaborativa de documentos e a realizagao de audio/videoconferéncias.

Por que usar?

Garante a disponibilidade das informagdes para que os servidores sejam
capazes de realizar suas atividades em qualquer lugar, facilita o acesso ao
conhecimento de especialistas ¢ reduz despesas com viagens.

O que é?

Espagos criados para discutir, homogeneizar e compartilhar informagdes,
ideias e experiéncias a fim de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias e o aperfeicoamento de processos e de atividades da
organizagao.

Por que usar?

Além de proporcionar a melhoria de processos e atividades, ao promover o
debate e o compartilhamento do conhecimento, incentiva a cultura de
compartilhamento do conhecimento e a cultura de aprendizagem.

O que é?
Visam descrever assuntos complexos, comunicar ligdes aprendidas, repassar
experiéncia pessoal, expor situagdes ou, ainda, interpretar mudancas
culturais. Sao relatos retrospectivos de pessoas envolvidas em eventos
ocorridos.

Por que usar?

E uma excelente maneira de incentivar uma cultura de aprendizagem, além
de valorizar a experiéncia dos servidores. Além disso, as narrativas
permitem que os ouvintes experimentem a esséncia e o realismo do que ¢é
narrado, com detalhes e exemplificacdo que facilitam a compreensdo e
interpretagdo, permitindo que o conhecimento compartilhado seja
internalizado.

94

(continuacdo)

r
inar

Criar
issemin
Avaliar

Mensurar

Organiza
D

X X

X X X



Pratica

Revisao pos-
acao

Licoes
aprendidas

Banco de
competéncias

Benchmarking

Gestio de
capital
intelectual ou
gestao dos
ativos
intangiveis

Descricao

PESSOAS

O que é?

Técnica que objetiva a avaliagdo e captagdo de ligdes aprendidas ao fim de
um projeto. Por meio de um debate informal, os membros do projeto
revisam o que aconteceu, por que aconteceu, como manter os pontos fortes
e oportunidades de melhoria.

Por que usar?

Permite que falhas sejam identificadas e corrigidas, evita que erros sejam
cometidos novamente e sucessos sejam replicados. Além disso, a avaliagdo
de todos os participantes permite que perspectivas diversas sejam avaliadas.

PROCESSOS

O que é?

Relatos apresentando o ocorrido, o esperado, os problemas encontrados e o
que foi aprendido em um processo, além de uma andlise das causas das
diferencas nos resultados.

Por que usar?

Ao relatar os problemas encontrados, suas possiveis causas e solucdes, evita
que estes erros sejam cometidos novamente, evita que sejam procuradas
solucdes para problemas ja solucionados, garantindo que acertos rejam
replicados.

O que é?

Repositorio com informagdes acerca da localizagdo de conhecimentos na
organiza¢do, incluindo fontes para consulta e os individuos e equipes
detentoras de determinado conhecimento.

Por que usar?
Facilita que determinado conhecimento seja localizado na institui¢ao.

O que é?

Busca sistematica das melhores referéncias para comparagdo dos processos,
produtos e servicos da organizagdo, visando identificar formas de
aperfeigoar suas atividades.

Por que usar?
Garante que a instituigdo esteja em constante aperfeigoamento.

O que é?

Trata dos recursos organizacionais de dificil qualificagdo ¢ mensuragéo,
mas que contribuem para os processos produtivos e sociais. Envolve o
mapeamento dos ativos organizacionais intangiveis, gestdo do capital
humano, gestao do capital do cliente e politica de propriedade intelectual.

Por que usar?
Proporciona melhoria nos processos de gestdo, na tomada de decisdo e
desempenho inovador da institui¢do.

Criar
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Pratica

Mapeamento
do
conhecimento

Melhores
praticas

Meméria
organizacional

Sistemas de
gestiao por
competéncias

Descricao

PROCESSOS

O que é?

Consiste no registro do conhecimento organizacional sobre processos,
produtos, servigos e relacionamento com os clientes. Inclui ainda a
elaboragdo de mapas ou arvores do conhecimento, descrevendo fluxos e
relacionamentos de individuos, grupos ou a organizagdo como um todo.

Por que usar?

Possibilita que os conhecimentos sejam mais facilmente acessados,
facilitando, por exemplo, a localiza¢do de especialistas. Além disso, permite
identificar os ativos do conhecimento mais relevantes ¢ os processos
intensivos em conhecimento.

Serve de apoio para a criagdo de uma Memoria Organizacional.

O que é?

Identificacdo e difusdo de praticas definidas como padrdo a ser seguido. E
um procedimento validado para a realizagdo de uma tarefa ou solugdo de
um problema. S0 documentadas em manuais ou banco de dados, incluindo
o contexto onde podem ser aplicadas.

Por que usar?

Assim como as licdes aprendidas, evita que erros sejam cometidos
novamente e o retrabalho. Além disso, garante que um padrdo de qualidade
e eficiéncia seja seguido por todos os servidores, melhorando o desempenho
organizacional e a produtividade.

O que é?

Consiste em todo o conhecimento da organizacdo, parte do seu patrimonio.
Visa capturar, disseminar e reutilizar fluxo de informagdes, registrando os
conhecimentos gerados pelos individuos.

Por que usar?
E uma ferramenta essencial para reter os conhecimentos de modo a garantir
que estes ndo sejam perdidos.

O que é?

Estratégia de gestdo baseada em determinar as competéncias essenciais a
organizagdo, avaliar a capacitagdo interna com relagdo aos dominios
correspondentes a essas competéncias, e definir os conhecimentos e as
habilidades necessarios para superar as deficiéncias existentes com relagdo
ao nivel desejado para a organizacdo. Envolve o mapeamento de processos-
chave, das competéncias essenciais a ecles, das atribuigdes, atividades e
habilidades existentes ¢ necessarias, ¢ das medidas para superar as
deficiéncias.

Por que usar?
E uma importante maneira de buscar que os servidores sejam melhores
aproveitadas em um setor ou fung¢do, de acordo com as suas competéncias.
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(conclusdo)
- =
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Pratica Descri¢io g s § = E
-
C A =
TECNOLOGIAS
O que é?
Sistemas informatizados capazes de capturar e difundir conhecimento e
experiéncia entre os individuos em toda a organizacgdo, sendo a intranet a
rede local da institui¢do e a extranet abrangendo diversas institui¢des.
Ferramentas | Portais sdo espacos web de integragdo dos sistemas corporativos, com
de colaboracio seguranca e privacidade dos dados, podendo constituir-se em um repositorio
como portais, de conhecimento e plataforma para comunidades de praticas, redes de X X X
intranet e conhecimento e melhores praticas.
extranet
Por que usar?
Sdo essenciais para facilitar a interagdes entre os servidores, possibilitando
a melhoria da comunicagdo organizacional ¢ contribuindo para o
compartilhamento do conhecimento.
O que é?
Conjunto dos processos de selecdo, captura, classificacdo, indexacao,
registo ¢ depuragdo da informagfo. Envolve pesquisa continua dos
~ conteudos visando manter informacdes, ideias e experiéncias atualizadas e
Gestdo de .
. documentadas na base de conhecimento. X X X
conteido
Por que usar?
Garante que a base de conhecimento existente na instituicdo esteja sempre
atualizada. Funciona de maneira complementar a memoria organizacional.
O que é?
Adogdo de aplicativos informatizados de controle e emissdo, edigdo e
Gestao acompanhamento, distribui¢do, arquivamento e descarte de documentos.
eletronica de
X X
documentos Por que usar?
(GED) Possibilita o acesso, consulta e difusdo das informagdes, tanto em nivel

interno quanto externo a organizagdo, além de reduzir o tempo de
tramitagdo de documentos e riscos de extravios.

Fonte: Elaborado com base em Batista e Quandt (2015), Hoffmann (2012), Strauhs ef al. (2012), Schlesinger et
al. (2008) e Maronato (2018).

5.1.4 Glossario

Conhecimento: Interpretagao da informacao na mente humana, de acordo com o contexto, os
valores, experiéncias e ideias que este individuo possui. Pode ser explicitado em relatorios,

manuais, livros ou outros meios que facilitem o seu compartilhamento.
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Capital estrutural: Formado pelo arcabouco e a infraestrutura que apoiam o capital humano.
Consiste no conhecimento formalizado e armazenado em sistemas, banco de dados, patentes,

propriedade intelectual, marcas registradas e direitos autorais.

Capital humano: Inclui as capacidades, habilidades, conhecimento e experiéncias individuais

de cada individuo da organizacao.

Capital intelectual: Soma de todos os recursos intangiveis relacionados ao conhecimento que
uma organizacao possui e usa para criar valor. Sdo categorizados em: capital humano, capital

estrutural e capital relacional.

Capital relacional: Também chamado de capital de clientes, ¢ todo o valor e conhecimento
adquirido por meio das relagdes externas, com clientes, fornecedores, outras instituicdes e

agentes.

Conhecimento explicito: E o explicitado em relatérios, manuais, livros ou outros meios,

facilitando o seu compartilhamento.

Conhecimento tacito: E o conhecimento de dificil formalizagdo e compartilhamento, uma
vez que ¢ formado pelas experiéncias, ideais, valores, percepcdes, crengas, modelos mentais e
know-how de cada individuo.

Gestdo do Conhecimento: Coordenagdo deliberada e sistematica de pessoas, processos e
tecnologias de uma organizagdo visando obter o maximo valor do conhecimento disponivel a
esta.

Extranet: Redes de informacdo que podem abranger diversas instituigdes.

Informacao: Significado e relevancia atribuidos a um dado, a partir da sua analise. Apoiam

as agoes dos individuos e das organizacoes.

Intranet: Redes locais de informacao da instituigao.
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Portais: Espacos web de integracdo dos sistemas corporativos, com seguranca e privacidade
dos dados, podendo constituir-se em um repositorio de conhecimento e plataforma para

comunidades de praticas, redes de conhecimento e melhores praticas.

Praticas de GC: Praticas que visam organizar, disseminar, avaliar, mensurar e criar ou
capturar os diversos conhecimentos na organizacao, com o objetivo de garantir o seu melhor
aproveitamento e aplicagdo. Sdo por meio destas que a GC cumpre cada uma das suas fungdes

no processo de mobilizacdo do conhecimento.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa propds-se a investigar o cendrio da Gestdo do Conhecimento na
Fundacdo Universidade Federal de Ronddonia (UNIR), no que tange aos fluxos de
conhecimentos relacionados as suas atividades administrativas. Para isso, foram entrevistados
gestores e aplicados questiondrios em servidores e docentes em atividades administrativas a
fim de verificar suas percepcdes sobre a gestdo do conhecimento na instituicao, identificar
praticas e ferramentas compativeis com a gestdo do conhecimento utilizadas na instituigdo,
identificar fatores facilitadores e inibidores de praticas de gestdo do conhecimento na
instituicdo e, a partir desses achados, foi elaborado um manual de boas praticas de gestao do
conhecimento a fim de melhorar este processo.

Foi encontrado um cenério com auséncia de uma estratégia formal de gestdo do
conhecimento, ainda deficiente na oferta e divulgagdo de treinamentos, com dificuldades de
acesso a certas informagdes, falta de padronizacdo de atividades, falta de um sistema
formalizado de recompensas, falta de um banco de competéncias, pouco envolvimento dos
servidores no planejamento estratégico e desconhecimento dos objetivos definidos deste, falta
de transparéncia de gestores em seus processos decisorios, ambientes pouco favoraveis a
pratica de aprendizagem e ao compartilhamento do conhecimento, além de escassa utilizagao
de praticas e ferramentas de gestdo do conhecimento e falta de incentivo dos gestores a
criagdo de uma cultura de compartilhamento do conhecimento. Ademais, fatores como falta
de confianga entre servidores e falta de interesse de servidores também podem ser destacados.

A criagdo de uma estratégia formal de gestdo do conhecimento por parte da instituicao
¢ essencial para buscar proporcionar um ambiente propicio para a criagdo e compartilhamento
do conhecimento, incentivando uma cultura de compartilhamento do conhecimento em toda a
instituigao.

Nesse contexto, para incentivar a aprendizagem, se v€ importante melhorar a oferta de
cursos de capacitagdo, além de oferecer treinamento formal relacionado as praticas de gestao
do conhecimento, para garantir que os servidores tenham conhecimento sobre a sua
importancia e sejam incentivados a sua utilizagdo. Além disso, desenvolver um plano de
reconhecimento e recompensa, a fim de valorizar essas agdes, seria um importante incentivo a
busca por inovagao, tanto individual quanto coletiva, além de incentivar a busca por novos

conhecimentos.
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O mapeamento do conhecimento e o seu registro em um banco de competéncias, como
pode ser observado durante as entrevistas com os gestores, ¢ um projeto ainda nao iniciado na
instituicdo, visando atender a cobrancas de o6rgdos de controle, devido a falta de servidores,
mas que terd andamento assim que possivel. Esse projeto ¢ de suma importancia para a
instituicdo para que os servidores possam ser melhores aproveitados de acordo com as
competéncias que possuem.

E necessario ainda pensar em maneiras de estimular a interagdo dos servidores, de
modo a fortalecer as relagdes interpessoais e intersetoriais a fim de melhorar a confianga entre
os servidores; além de maneiras de melhorar a comunicacdo institucional, facilitando
especialmente o acesso a informagdes contidas nos setores € a comunidade externa.

De maneira complementar, para que uma estratégia de gestdo do conhecimento seja
implantada e mantida, cumprindo seus objetivos, se vé necessario ainda que seja incentivado e
difundida na instituicdo a utilizagdo de praticas e ferramentas de gestdo do conhecimento. O
manual de gestdo do conhecimento proposto por esta pesquisa serve a esse propdsito,
podendo inclusive ser utilizado pela institui¢do imediatamente, para comecar a difundir as
praticas na instituicdo enquanto uma estratégia formalizada ¢ elaborada pelos gestores.

Dentre as contribuigdes da pesquisa, destaca-se o diagnostico alcangado com o
cumprimento do seu objetivo geral, apresentando que praticas e ferramentas de gestao do
conhecimento sdo sendo utilizadas e com que frequéncia, os fatores inibidores presentes na
instituicdo, para que possam se criada uma estratégia visando combaté-lo; além de apresentar
a percepcgdo dos servidores sobre varios aspectos importantes das relagdes sociais e entre os
setores, que também podem apoiar na formulagdo de uma estratégia eficaz. Ademais, a
manual proposto contribui com a difusdo do tema na instituicdo, instruindo os servidores
quanto a conceitos gerais da gestdo do conhecimento, praticas e ferramentas.

Esta pesquisa contribui ainda com o debate sobre a gestdo do conhecimento na
administracao publica e, em especial, em instituigdes de ensino superior, destacando e
reforcando a urgéncia para que as organizagdes se atentem ao tema, dada a relevancia do
conhecimento como recurso organizacional.

Como limitagdes, pode-se destacar que a pesquisa se limitou a investigar apenas os
fluxos de conhecimento relacionados as atividades administrativas, ndo investigando os fluxos
relacionados as atividades académicas. Além disso, o questiondrio fechado ndo permite
qualquer aprofundamento na andlise da percepcdo dos participantes, sendo feitas apenas

inferéncias. Outra limitacdo deu-se quanto ao retorno dos questionarios, ainda que tenha
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obtido um retorno de 30,5% do universo pesquisado, acredita-se que problemas com a
plataforma e a quantidade de assertivas do instrumento podem ter contribuido para que alguns
servidores desistissem de participar da pesquisa. A quantidade de assertivas no questionario,
no entanto, foi uma escolha dada a complexidade e amplitude do tema.

Como sugestdes de pesquisas futuras, sugere-se investigar os fluxos de conhecimentos
académicos, a fim de obter a percep¢ao dos docentes e investigar como estes lidam com o
tema em sua rotina de trabalho. Sugere-se ainda que seja realizado um estudo na mesma
populacdo aqui pesquisada utilizando diferentes abordagens e metodologias, abrangendo e
aprofundando o estudo, buscando nio possuir as mesmas limitagdes relatadas. Sugere-se
ainda, que apos a formalizacdo e implementacao de uma estratégia de gestdo do conhecimento
na institui¢do, seja aplicado o questiondrio nesta pesquisa de modo a averiguar as possiveis

mudangas.
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APENDICE A - TERMO DE COMPROMISSO LIVRE E
ESCLARECIDO - ENTREVISTA

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa: Gestdo do Conhecimento na
Fundagdao Universidade Federal de Rondodnia: diagnostico e proposicdes, conduzida pela
mestranda do Programa de Mestrado Profissional em Administragdo Publica — PROFIAP,
Camila Marques de Lima e orientada pelo Prof. Dr. Cleberson Eller Loose.

O objetivo da pesquisa ¢ investigar o cendrio atual da gestdo do conhecimento na
Fundagao Universidade Federal de Rondonia e propor melhorias. Para isso, esta etapa da
pesquisa visa entrevistar gestores a fim de compreender aspectos gerais da institui¢ao
relacionados ao tema.

As entrevistas serdo realizadas por meio de servigo de comunicagdo por audio e video
(e.g. Google meet), onde terd seu consentimento registrado por meio de gravagao, expressa no
fim deste documento, incluindo a sua permissdo ou proibicdo da gravagdo do restante da
entrevista. Uma copia deste arquivo lhe serd encaminhada por e-mail.

A presente pesquisa possui riscos minimos e todos os possiveis riscos relacionados a
realizagdo da pesquisa em ambiente virtual, a seguranca dos dados e desconforto dos
participantes foram levados em consideragdo. Visando minimizéa-los e garantir a protecao dos
participantes, serdo tomadas as medidas esclarecidas neste Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido.

Conforme recomendagio da Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa — CONEP,
visando garantir a seguranga na transferéncia e armazenamento dos dados, apds finalizada
esta etapa da pesquisa todos os dados coletados serdo excluidos da plataforma virtual e
mantidos apenas em dispositivo eletronico local, em um local seguro.

Como medida de precaucdo, a fim de evitar constrangimento ou possiveis danos, os
entrevistados serdo tratados na pesquisa apenas com os marcadores de identificacdo “GEST
17, “GEST 2” ... “GEST 5”, garantindo privacidade e anonimato. Além disso, todos os dados
coletados serdo mantidos em sigilo e utilizados apenas para fins desta pesquisa.

Sera garantida a assisténcia e indenizagdo a eventuais danos resultantes da sua
participagdo desta pesquisa, conforme Resolugdo n® 510/2016 do CEP/CONEP.

Destaco ainda que vocé ¢ livre para manifestar qualquer desconforto, recusar-se a

participar, retirar seu consentimento, interromper sua participagdo a qualquer momento e tem
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o direito de ndo responder a qualquer questdo, sem necessidade de explicagdo ou justificativa
para tal.

Como beneficios, esta pesquisa visa contribuir com o debate sobre o tema da gestdo do
conhecimento em instituigdes de ensino superior € 0rgaos publicos em geral. Como beneficios
diretos a populagdo estudada, esta pesquisa contribui para maior eficiéncia da institui¢do, o
entendimento do funcionamento das relagdes sociais e entre os setores, podendo assim servir
posteriormente de suporte para a formulacao de diversas outras estratégias.

Os resultados obtidos na pesquisa serdo tornados publicos nos meios académicos e
cientificos e divulgados para a institui¢do pesquisada e os participantes envolvidos.

Para qualquer esclarecimento relacionado a pesquisa, antes ou durante a sua
realizacdo, poderd entrar em contato através do e-mail: camila.marques@unir.br; telefone:
(69) 2182-2176 ou 2182-2179; ou no enderego: Campus José Ribeiro Filho — BR 364, Km
9,5, sentido Acre, Bloco 4A (Prédio das pro-reitorias), sala 002, Zona Rural.

Para esclarecer duvidas do ponto de vista ético da pesquisa, favor entrar em contato
com o Comité de Etica em Pesquisa — CEP/UNIR, através do e-mail cep(@unir.br; telefone:
(69) 2182-2116 ou no endereco: Campus José Ribeiro Filho — BR 364, Km 9,5, sentido Acre,
Bloco de departamentos, sala 216-2C, Zona Rural.

DECLARACAO DO PARTICIPANTE

Declaro que compreendi os objetivos da pesquisa intitulada “Gestdo do Conhecimento
na Funda¢do Universidade Federal de Rondonia: diagnodstico e proposicdes”, fui informado
(a) das garantias, direitos e liberdades que possuo como participante e aceito participar desta

pesquisa:

() permitindo a gravagdo desta entrevista

() ndo permitindo a gravagao desta entrevista


mailto:cep@unir.br
mailto:camila.marques@unir.br
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APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTA

Identificacao
Grau de escolaridade:
Tempo na institui¢ao:

1. Existe uma estratégia de gestdo do conhecimento claramente articulada na instituigao?
Se sim, como funciona? Se nao, o que ja foi pensado a respeito?

2. Existe na instituigdo um ambiente favoravel a pratica de aprendizagem, ao
desenvolvimento de trabalhos em equipe e ao compartilhamento de conhecimento?
Como isso ocorre?

3. Como ocorre a defini¢ao e divulgacao dos objetivos e estratégias da instituigao?

4. Como ocorre o processo decisorio na institui¢do? A estrutura (vertical e horizontal)
dificulta ou facilita a tomada de decisao?

9]

. De que maneira as tecnologias de informag¢do e comunicagdo facilitam a troca de
informagdes na institui¢do? Como elas afetam os processos de geracdo, difusdo e
armazenamento de conhecimento na UNIR?

6. A instituicdo adota o sistema de gestdo baseado nas competéncias dos servidores? A
gestdo ¢ baseada nas competéncias requeridas para o exercicio das atividades das
respectivas fungdes?

-

. A instituicdo possui um banco de competéncias? Se sim, a instituicdo utiliza estas
fontes de informacgdes para chegar até o conhecimento necessario?

8. A comunicacao institucional ¢ eficiente? As informagdes sdo compartilhadas em todos
os sentidos (de cima para baixo, de baixo para cima e entre setores distintos)?

9. Os servidores oferecem sugestoes/feedback a instituicdo? Com que frequéncia isso
ocorre?

10. Os servidores recebem retorno (formal ou informal) sobre o seu desempenho? Como?
Com que frequéncia?
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11. A institui¢do possui um plano de aprendizagem (plano de capacitacdo) para os
servidores? Como funciona?

12. A institui¢do incentiva o autodesenvolvimento e a aprendizagem continua de seus
servidores? De que forma?

13. A instituigdo oferece algum programa de orientagdo/ambientagdo para novos
servidores? Como funciona?

14. Como ocorre o compartilhamento do conhecimento entre os servidores?

15. Existem esquemas de premiagdo e reconhecimento por resultados e contribuigdes
extraordinarias? Quais?

Gostaria de acrescentar mais alguma informac¢ao ou comentario?

Fonte: Adaptado de Cruz (2014).
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO - QUESTIONARIO

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa: Gestdo do Conhecimento na
Fundagdao Universidade Federal de Rondonia: diagnostico e proposicdes, conduzida pela
mestranda do Programa de Mestrado Profissional em Administragdo Publica — PROFIAP,
Camila Marques de Lima e orientada pelo Prof. Dr. Cleberson Eller Loose.

O objetivo da pesquisa ¢ investigar o cendrio atual da gestdo do conhecimento na
Fundagao Universidade Federal de Rondonia. Para isso, as questdes deste questionario visam
verificar a percepcdo dos servidores em atividades administrativas na instituicdo sobre a
gestdo do conhecimento, identificar praticas e ferramentas compativeis com a gestdo do
conhecimento adotadas na instituicao e fatores capazes de facilitar ou inibir essas praticas.

Visando minimizar os riscos de que ocorra qualquer receio ao responder ao
questionario ou inseguranga com relacdo a sua identificacdo nos resultados da pesquisa, este
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido busca deixar claras as garantias éticas desta
pesquisa.

O questionario foi elaborado de modo a ndo demandar um tempo excessivo para ser
concluido e possui todos os conceitos necessdrios para a compreensdo do tema estudado,
prética ou ferramenta a ser identificada.

Apo6s coletados, os dados irdo compor um banco de dados que serd excluido da
plataforma virtual e mantido apenas em dispositivo eletronico local, conforme recomendacao
da Comissio Nacional de Etica em Pesquisa — CONEP.

Como beneficios, esta pesquisa visa contribuir diretamente com o debate sobre o tema
da gestdo do conhecimento em instituicdes de ensino superior e o6rgdos publicos em geral.
Indiretamente, com o diagnodstico das praticas e ferramentas utilizadas; e dos fatores que
podem funcionar como facilitadores ou inibidores em um processo de compartilhamento do
conhecimento na institui¢do; esta pesquisa contribui para o entendimento do funcionamento
das relagdes sociais e entre os setores, podendo assim servir posteriormente de suporte para a
formulacao de diversas outras estratégias.

Desse modo, a sua colaboragdo ¢ de extrema importancia.

Asseguro-lhe que seu anonimato e privacidade serdo garantidos, ndo havendo qualquer
identificacdo dos participantes e todos os dados coletados serdo mantidos em sigilo e

utilizados apenas para fins desta pesquisa. Os resultados obtidos na pesquisa serdo tornados
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publicos nos meios académicos e cientificos e divulgados para a instituicdo pesquisada e os
participantes envolvidos.

Destaco ainda que vocé ¢ livre para recusar-se a participar, retirar seu consentimento
ou interromper sua participagdo a qualquer momento, nao acarretando qualquer penalidade ou
perda de beneficios, lhe garantindo o direito de ndo responder a qualquer questdo, sem
necessidade de explicagdo ou justificativa para tal.

Ao finalizar o questiondrio, vocé€ receberd por e-mail uma copia de todo o formulério
enviado, incluindo o registro do seu consentimento e as questdes respondidas, para conferir e
guardar em seus arquivos. E importante guardar uma copia deste documento.

Para qualquer esclarecimento relacionado a pesquisa, antes ou durante a sua
realizacdo, poderd entrar em contato através do e-mail: camila.marques@unir.br; telefone:
(69) 2182-2176 ou 2182-2179; ou no enderego: Campus José Ribeiro Filho — BR 364, Km
9,5, sentido Acre, Bloco 4A (Prédio das pro-reitorias), sala 002, Zona Rural.

Para esclarecer duvidas do ponto de vista ético da pesquisa, favor entrar em contato
com o Comité de Etica em Pesquisa — CEP/UNIR, através do e-mail cep(@unir.br; telefone:
(69) 2182-2116 ou no endereco: Campus José Ribeiro Filho — BR 364, Km 9,5, sentido Acre,
Bloco de departamentos, sala 216-2C, Zona Rural.


mailto:cep@unir.br
mailto:camila.marques@unir.br
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APENDICE D - QUESTIONARIO

O conhecimento € um recurso intangivel, presente na mente dos individuos e embutido
em processos, rotinas ou praticas organizacionais (DAVENPORT; PRUSAK, 2003). Desse
modo, ¢ importante que a organizacdo estimule atividades criadoras de conhecimento e
proporcione o ambiente apropriado para estas, além de buscar amplificar o conhecimento
individual ao nivel do grupo, gerando o conhecimento organizacional (TAKEUCHI;
NONAKA, 2008).

A Gestao do Conhecimento consiste em um conjunto de acdes disciplinadas e
sistematizadas que uma organizagdo pode tomar para obter o0 maximo valor do conhecimento
disponivel a partir de um processo de suporte a identificacdo, criagdo, compartilhamento e
aplicag¢do dos seus conhecimentos.

Prezado (a) servidor(a), este questionario ¢ dividido em quatro blocos de questdes. O
primeiro bloco possui questdes relacionadas ao seu perfil como servidor, enquanto os outros
trés blocos possuem assertivas visando obter a sua percepcdo com relagdo a gestdo do
conhecimento na Fundagdo Universidade Federal de Rondonia (UNIR), devendo ser

respondidas de acordo com as escalas indicadas em cada bloco.

Bloco I — Perfil do respondente

1.0cupa cargo de direcio ou coordenacio?
( ) Sim
( ) Nao

2.Grau de escolaridade:
() Nivel fundamental
() Nivel médio
( ) Graduag@o
() Especializagdo
( ) Mestrado
( ) Doutorado

3.Faixa etaria:
() 18 a24 anos
( )25 a34 anos
( )35 a44 anos
()45 a54 anos
() Acima de 55 anos



4.Tempo na instituicio:

() até 2 anos

( )2 a5 anos
()5al0anos

() mais de 10 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Bloco II — Rotina de trabalho
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As assertivas deste bloco visam verificar a sua percep¢do com relagdo a aspectos gerais da gestdo do
conhecimento na sua rotina de trabalho.

Assinale as assertivas considerando a seguinte escala de nivel de concordancia:

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo parcialmente

3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo parcialmente

5 — Concordo totalmente

R1

R2

R3

R4

RS

R6

R7

R8

R9

O compartilhamento do conhecimento e a troca de experiéncias acontecem
naturalmente entre os servidores.

O acesso as pessoas detentoras de um conhecimento especifico independe do nivel
hierarquico.

Existe incentivo e apoio ao compartilhamento do conhecimento por parte do gestor do
setor.

O gestor participa de forma ativa do processo de compartilhamento do conhecimento
do setor.

Frequentemente compartilho com outros servidores minhas experiéncias, ideias e
habilidades relacionados ao trabalho.

Existe um alto nivel de cooperacdo entre os servidores, ndo havendo conflitos ou
competi¢des que dificultem o didlogo e as interagdes.

O passo a passo detalhado de como executar as minhas tarefas encontra-se registrado
em documentos que podem ser consultados.

As ligdes aprendidas durante a execugdo de minhas atribuigdes sdo documentadas para
que outros possam consultar e conhecer os erros e solugdes encontradas.

Frequentemente participo de palestras, cursos ou treinamentos (presenciais ou virtuais)
oferecidos ou apoiados pela organizacdo para ampliar ou reformular minhas
habilidades, conhecimentos, comportamentos, ideias e perspectivas relacionadas as
minhas atividades no trabalho.
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O conhecimento que adquiro em cursos e outros eventos ¢ registrado por mim em
R10 documentos fisicos ou virtuais para que possa ser compartilhado com outros O O O O O
servidores.

E frequente para mim o acesso a documentos, videos ou audios disponibilizados pela

R11 . o .. . . O O 0OO0O0
organizagdo com o intuito de adquirir novos conhecimentos relacionados ao trabalho.
Consigo acessar com facilidade todas as informacdes e documentos de todos os setores

RI2 _OoiBoact ¢ O 0000
da instituigdo.
As ferramentas tecnologicas (portais, videoconferéncias, midias sociais, salas de chat,

RI3 gicas (p 0 0000

e-mail, etc.) auxiliam no compartilhamento do conhecimento no setor.
Nao imponho nenhum obstiaculo ou restricdo para que outros servidores acessem
R14  quaisquer tipos de documentos ou informagdes que produzo ou com os quais trabalho, O O O O O

pois confio que eles ndo fardo mau uso destas informacgdes.

E pratica comum no setor o rodizio das tarefas executadas pelos servidores, de tal

R15 - . O OO0OO0O0
modo que todos estdo sempre aprendendo a executar novas atividades.

R16 Nio confio em certos servidores. O O0OO0O0

R17 Nao tenho confianga no conhecimento de certos servidores. O OO0O0O0

RIS Acredit.o que se outros servidores souberem o que sei, corro o risco de perder meus 00000
beneficios para algum deles.

R19 Aprender se torna muito desafiador para mim se o processo envolver muitos termos 00000

técnicos/exigéncias/agdes complexas, sem aviso ou treinamento prévios.

Fonte: Adaptado de De Paula (2018) e Maronato (2019).

Bloco IIT — Aspectos gerais da instituicio

As assertivas deste bloco visam verificar a sua percepgdo com relacdo aos aspectos da gestdo do conhecimento
na Fundacdo Universidade Federal de Rondonia — UNIR, tal como politicas e estratégias organizacionais,
comunicag¢do institucional, sistemas de informacao, incentivos e ambiente organizacional na instituicao.

Assinale as assertivas considerando a seguinte escala de nivel de concordancia:

1 — Nao sei/Sem condi¢des de responder
2 — Discordo totalmente

3 — Discordo parcialmente

4 — Nao concordo nem discordo

5 — Concordo parcialmente

6 — Concordo totalmente

1 2 3 4 5 6

Ql A institui¢io oferece treinamento formal relacionado a praticas que vissm © O O O O O
organizar, compartilhar, avaliar, mensurar e criar conhecimento (gestdo do



Q2

Q3

Q4

Q5

Q6

Q7

Q8

Q9

Q10

Ql1

Q12

Q13

Q14

Ql15

Q16

Q17

Q18

conhecimento).

A institui¢@o possui uma politica de educagdo continuada, oferecendo cursos de
capacitac@o e eventos relacionados as atividades do servidor.

A instituicao oferece treinamentos visando auxiliar o servidor na adaptacdo em
novas tarefas ou novas condi¢des de trabalho (desenvolvimento de novas
habilidades).

Os servidores sdo capacitados para conhecer os objetivos estratégicos da
institui¢do.

A instituigdo oferece um programa de orientagdo/ambientacdo aos novos
servidores.

A instituicdo incentiva os servidores experientes a transferirem seus
conhecimentos para os servidores novos ou menos experientes.

O conhecimento existente em todos os setores da instituigdo ¢ integrado e
acessivel a todos os servidores.

O horéario de trabalho dos servidores permite que eles se envolvam em
atividades de aprendizagem e compartilhamento do conhecimento.

A institui¢do possui um sistema de reconhecimento e recompensa aos servidores
que se destacam na institui¢ao.

Os servidores sdo reconhecidos pela sua qualificagdo, habilidades e
conhecimento.

Os servidores sdo reconhecidos pela sua dedicagdo, esfor¢co e comprometimento
a institui¢do.

A instituicdo oferece ambientes virtuais e presenciais que favorecem o didlogo
entre os diversos setores.

Existe receptividade quanto as sugestdes feitas pelos servidores.
Existe comunicagdo frequente entre os gestores e os demais servidores.

A institui¢do fundamenta as escolhas dos gestores das unidades nas
competéncias e méritos dos servidores, garantindo que a gestdo seja realizada
sempre por pessoal devidamente qualificado.

O planejamento estratégico € participativo, com envolvimento da comunidade
institucional e registro das experiéncias envolvidas no processo.

A instituigdo possui politicas que determinam que os servidores registrem
conhecimentos de uma forma que possa ser reutilizados (tais como documentos,
base de dados eletronicas, etc.).

O processo decisorio dos gestores € transparente com os demais servidores.
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Q19

Q20

Q21

Q22

Q23

Q24

Q25

Os servidores participam na mudanga dos processos na organizagao. O
Os servidores sdo receptivos as mudancas organizacionais. O
A instituigdo proporciona um ambiente favoravel a pratica de aprendizagem. O

A instituicdo proporciona um ambiente favordvel ao desenvolvimento de
trabalhos em equipe. O

A institui¢do proporciona um ambiente favoravel ao compartilhamento do
conhecimento. O

As informagdes da instituigdo sdo disponibilizadas na pagina institucional a
todos os servidores, discentes e comunidade externa. O

A institui¢do possui sistemas que permitem uma navegacao facil para encontrar
conhecimentos/contetidos organizacionais. O

Fonte: Adaptado de Cruz (2014).

Bloco IV — Ferramentas e praticas de gestao do conhecimento
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As assertivas deste bloco visam verificar a sua percepgao com relagdo a utilizagdo das praticas e ferramentas de
gestdo do conhecimento elencadas e definidas a seguir, na Fundacao Universidade Federal de Rondénia — UNIR.

Assinale as assertivas considerando a seguinte escala:

1 — Nao sei/Sem condigdes de responder
2 — Nao se aplica/Nao ocorre

3 — Ocorre raramente

4 — Ocorre frequentemente

5 — Sempre ocorre

P1

P2

P3

P4

Brainstorming

Reunides com grupos na organizacgdo visando o surgimento de novas ideias a partir de
um grande volume de sugestdes. Se divide em duas etapas em que, inicialmente, todas
as ideias sdo aceitas como validas e apenas na fase seguinte julgada pelos
participantes.

Mentoring

Modalidade na qual um profissional com mais experiéncia (mentor) modela as
competéncias de um individuo ou grupo, observa e analisa o desempenho, e
retroalimenta a execucdo das atividades do individuo ou grupo.

Coaching

Funciona de modo similar ao mentoring, porém o coach participa apenas orientando,
apoiando e acompanhando as atividades, ndo as executando.

Licdes aprendidas
Relatos apresentando o ocorrido, o esperado ¢ o que foi aprendido em um processo,

1 2 3 45

OO0 00O

00 00O

OO0 00O

OO0 00O



P5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

além de uma andlise das causas das diferen¢as nos resultados.

Comunidade de praticas

Grupos informais e interdisciplinares de pessoas organizadas de modo a facilitar o
compartilhamento de melhores praticas e o acesso a especialistas, a reutilizagdo de
modelos, do conhecimento e das li¢gdes aprendidas.

Educacio corporativa

Envolve processos de educagdo continuada com a finalidade de promover a
atualizacdo uniforme dos individuos em todas as areas da organizagao.

Espacos colaborativos virtuais

Espago virtual que permite o trabalho conjunto entre pessoas independentemente de
suas localizagdes ao permitir, por exemplo, o compartilhamento e edi¢@o colaborativa
de documentos ¢ a realizacdo de dudio/videoconferéncias.

Foéruns (presenciais e virtuais) e listas de discussio

Espacos criados para discutir, homogeneizar e compartilhar informagdes, ideias e
experiéncias a fim de contribuir para o desenvolvimento de competéncias e o
aperfeigoamento de processos e de atividades da organizacao.

Narrativas

Visam descrever assuntos complexos, comunicar ligdes aprendidas, repassar
experiéncia pessoal, expor situagdes ou, ainda, interpretar mudancgas culturais. Sado
relatos retrospectivos de pessoas envolvidas em eventos ocorridos.

Revisao pos-acio

Objetiva a avaliacdo e captag@o de licdes aprendidas ao fim de um projeto. Por meio
de um debate informal, os membros do projeto revisam o que aconteceu, por que
aconteceu, como manter os pontos fortes e oportunidades de melhoria.

Banco de competéncias

Repositdrio com informagdes acerca da localizagdo de conhecimentos na organizagio,
incluindo fontes para consulta e os individuos e equipes detentoras de determinado
conhecimento.

Benchmarking

Busca sistematica das melhores referéncias para comparacao dos processos, produtos
e servicos da organizagdo, visando identificar formas de aperfeicoar suas atividades.

Gestao de capital intelectual ou gestao dos ativos intangiveis

Trata dos recursos organizacionais de dificil qualificagdo ¢ mensura¢do, mas que
contribuem para os processos produtivos e sociais. Envolve o mapeamento dos ativos
organizacionais intangiveis, gestdo do capital humano, gestdo do capital do cliente,
politica de propriedade intelectual.

Mapeamento do conhecimento

Registro do conhecimento organizacional sobre processos, produtos e servigos. Inclui
a elaboracdo de mapas ou arvores do conhecimento, descrevendo fluxos e
relacionamentos de individuos, grupos ou a organizacdo como um todo. Serve de
apoio para a criagdo de uma Memoria Organizacional.

Melhores praticas

Identificagio e difusio de praticas definidas como padrio a ser seguido. E um
procedimento validado para a realizacdo de uma tarefa ou solucdo de um problema.
Sdo documentadas em manuais ou banco de dados, incluindo o contexto onde podem
ser aplicadas.
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P16

P17

P18

P19

P20

Memoria organizacional
Consiste em todo o conhecimento da organizacdo, parte do seu patrimdnio. Visa
capturar, disseminar ¢ reutilizar fluxo de informag¢des, registrando os conhecimentos
gerados pelos individuos.

Sistemas de gestdo por competéncias

Estratégia de gestdo baseada em determinar as competéncias essenciais a organizagao,
avaliar a capacitagdo interna com relagdo aos dominios correspondentes a essas
competéncias, e definir os conhecimentos e as habilidades necessarios para superar as
deficiéncias existentes com relagdo ao nivel desejado para a organizacdo. Envolve o
mapeamento de processos-chave, das competéncias essenciais a eles, das atribuigdes,
atividades e habilidades existentes e necessarias, e das medidas para superar as
deficiéncias.

Ferramentas de colaboracio como portais, intranet e extranet

Sistemas informatizados capazes de capturar e difundir conhecimento e experiéncia
entre os individuos em toda a organizagao.

Portais s@o espacos web de integracdo dos sistemas corporativos, com segurancga €
privacidade dos dados, podendo constituir-se em um repositorio de conhecimento e
plataforma para comunidades de praticas, redes de conhecimento e melhores praticas.

Gestio de conteudo

Conjunto dos processos de selecdo, captura, classificagdo, indexacdo, registo e
depuragdo da informacdo. Envolve pesquisa continua dos contetidos visando manter
informagdes, ideias e experiéncias atualizadas e documentadas na base de
conhecimento.

Gestio eletronica de documentos (GED)

Adocao de aplicativos de controle e emissdo, edicdo e acompanhamento, distribuigdo,
arquivamento e descarte de documentos. Possibilita o acesso, consulta e difusdo das
informagdes, tanto em nivel interno quanto externo a organizagao, além de reduzir o
tempo de tramitacdo de documentos e riscos de extravios.

Fonte: Elaborado pela autora.

124



125

APENDICE E — PRODUTO TECNICO

Titulo: Proposta de Manual de praticas de Gestao do Conhecimento (GC).

Resumo: O conhecimento se tornou um dos recursos mais preciosos € estratégicos para uma
organizac¢do, sendo a sua gestdo, uma importante ferramenta para as organizagdes buscarem
atingir mais eficiéncia e maior qualidade de servigos a partir de um processo de suporte a
constante identificacdo, criacdo, compartilhamento e utilizagao dos seus conhecimentos. Esta
pesquisa teve como objetivo geral diagnosticar o cendrio da Gestdo do Conhecimento (GC) na
Fundagdo Universidade Federal de Rondonia no que tange aos fluxos de conhecimentos
relacionados as suas atividades administrativas.

Instituicao/Setor: Fundacao Universidade Federal de Rondonia.

Publico-Alvo da Iniciativa: Servidores técnicos administrativos e docentes investidos em
cargos de chefia.

Descricao da situacido-problema: Diante da relevancia do tema, se mostrou necessaria a
investigacdo de como um recurso tdo importante como o conhecimento, ¢ tratado em uma
IES, como a Fundagao Universidade Federal de Rondonia.

Objetivos: Propor um Manual de GC a ser utilizado como instrumento de orientagdo e apoio
a todos os servidores.

Analise/Diagnostico da Situacao-problema: Os resultados da pesquisa mostraram que a
instituicdo ndo possui uma estratégia formalizada de GC, além de um cenario deficiente em
diversos fatores essenciais para a criagdo de um ambiente propicio para o aprendizado e o
compartilhamento de conhecimento e pouco incentivo a uma cultura de compartilhamento de
conhecimento.

Recomendacdes de intervenc¢ido: Para que uma estratégia de GC seja implantada e mantida,
se vé necessario que seja incentivado e difundida na instituicdo a utilizagdo de praticas e
ferramentas de GC. O manual proposto por esta pesquisa serve a esse proposito, podendo
inclusive ser utilizado pela institui¢ao imediatamente, para comecar a difundir as praticas na
instituicdo enquanto uma estratégia formalizada ¢ elaborada pelos gestores.

Responsaveis: Camila Marques de Lima (discente) e Cleberson Eller Loose (orientador).
Contatos: camila.marques(@unir.br e clebersonloose@unir.br

Data da realizacao do relatorio: 15/12/2021.
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MANUAL DE PRATICAS DE GESTAO DO CONHECIMENTO (GC)
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1 Apresentacio

O conhecimento ¢ definido por Takeuchi e Nonaka (2008) como a interpretacdo da
informag¢do na mente humana, de acordo com o contexto, os valores, experiéncias e ideias que
este individuo possui. Pode ser explicitado em relatérios, manuais, livros ou outros meios que
facilitem o seu compartilhamento.

A sobrevivéncia e a eficiéncia de uma organizagdo dependem diretamente da sua
capacidade de obtencdo de novos conhecimentos, aprendizado e de incorporar novas
competéncias (TONI; ALVARES, 2016). Desse modo, ¢ de suma importincia para uma
organizacdo a criagdo de espagos que valorizem o aprendizado e fomentem a criagdo € o
compartilhamento de conhecimentos.

Devido a sua importancia como recurso organizacional, uma gestdo eficiente do
conhecimento se mostra fundamental. Assim sendo, este manual tem como objetivo
apresentar uma visao geral sobre a gestdo do conhecimento, a sua importancia, os principais
fatores que influenciam de forma positiva € negativa essa gestdo e as principais praticas e

ferramentas a serem utilizadas nesse processo.
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2 Gestao do conhecimento (GC)

2.1 0 que é GC?

A Gestao do Conhecimento (GC) se trata da mobilizacdo do conhecimento na
instituicdo a fim de obter o maximo de valor do conhecimento disponivel, por meio da
coordenacdo deliberada e sistematica de pessoas, processos e tecnologias (DAVENPORT;
PRUSAK, 2003; BATISTA, 2012).

Mobilizar o conhecimento dentro da instituigdo ¢ importante para que o conhecimento
individual seja compartilhado, amplificando-o ao nivel do grupo, gerando o chamado
conhecimento organizacional.

Desse modo, uma das suas principais fungdes da GC ¢ a de estimular a criagdo de um
contexto organizacional para a interagdo entre os individuos e a aprendizagem individual e

organizacional.

2.2 A importancia da GC

Uma gestdo eficiente do conhecimento consiste na implantagdo de praticas no
cotidiano da organizacdo que visam promover o aprendizado coletivo, convertendo
experiéncias individuais e vivéncias em conhecimento organizacional. Isso permite que a
organizacao:

a) Crie novos conhecimentos;

b) Evite a perda de conhecimentos;

c¢) Despersonifique o conhecimento, reduzindo a concentracdo do conhecimento
em poucas pessoas, o que gera sobrecarga de trabalho, riscos de
descontinuidade da prestacao de servicos ou diminuicao da qualidade destes;

d) Crie um ambiente mais favoravel a inovagao;

e)Evite que erros se repitam;

f)Compartilhe boas praticas entre servidores e setores diferentes.

No ambito da administragdo publica, com as mudangas ocorridas nas politicas
publicas nas ultimas décadas visando obter mais eficiéncia e praticas inovadoras, uma GC
efetiva auxilia as organizacdes a enfrentarem novos desafios, implementar praticas inovadoras

de gestdo e melhorar a qualidade dos processos, produtos e servicos publicos oferecidos a



128

sociedade em geral (BATISTA, 2012). Além disso, contribui para o enfrentamento de
dificuldades comuns na administracdo publica, como a perda de capital humano em
consequéncia da rotatividade de servidores e o crescente aumento do fluxo de conhecimento
em decorréncia dos avangos tecnoldgicos (PEE; KANKANHALLI, 2015).

No entanto, ¢ importante destacar que existem fatores que podem influenciar de forma
positiva e de forma negativa na implementagdo e na manutencdo de praticas de GC na

institui¢do, sdo os chamados facilitadores e inibidores.

2.3 Fatores facilitadores e inibidores da GC

Uma vez que todo o processo depende da disposi¢do dos individuos para
compartilharem seu conhecimento e aprenderem uns com os outros, os fatores facilitadores
sdo aqueles responsaveis por contribuir com a motivacdo dos individuos em praticar ou
participar de atividades com essa finalidade. J4 os fatores inibidores sdo quaisquer barreiras
organizacionais ou individuais que possam existir, que desmotivem, dificultem ou mesmo
impedem o compartilhamento do conhecimento.

O Quadro 9 apresenta alguns dos principais fatores encontrados na literatura.

Quadro 9 — Fatores facilitadores e inibidores de praticas de gestdo do conhecimento (manual)

Facilitadores Inibidores
econfianca; efalta de confianca;
ercciprocidade; efalta de tempo e locais de encontro;
ecultura organizacional; estatus e recompensas;
eabertura para a comunicagao; ecrenca de que o conhecimento ¢é prerrogativa de
einteracdo social; determinados grupos;
ereccompensas; eintolerancia a erros;
esistemas de qualidade; efalta de comprometimento dos gestores;
esuporte organizacional. efalta de continuidade dos projetos;

eresisténcia a mudangas;
efalta de estimulos.

Fonte: Elaborado com base em Davenport e Prusak (2003), Amayah (2013) e Tan e Md. Noor (2013).

Como pode ser visto, a confianga se trata de um fator importante, servindo de
facilitador quando presente em um ambiente organizacional e a falta desta, por consequéncia,
se tornando uma barreira para o processo de compartilhamento do conhecimento entre os
individuos. Por meio da confianga, se estabelece ainda a outro facilitador, a reciprocidade,

quando uma das partes avalia o possivel beneficio de compartilhar o seu conhecimento,
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confiando que no futuro, a outra parte também fara o mesmo quando solicitada (AMAYAH,
2013).

O estabelecimento de uma cultura organizacional favoravel e incentivadora do
compartilhamento do conhecimento também ¢ um fator facilitador importante, permitindo que
outros facilitadores como a abertura para a comunicagdo e a interagdo social se estabelecam.
Paralelo a isso, evita ou elimina fatores inibidores tais como a falta de tempo e locais de
encontro para interagdes sociais, a crenga de que o conhecimento € prerrogativa de
determinados grupos e intolerancia a erros.

De modo semelhante, o suporte organizacional ¢ um fator diretamente ligado aos
facilitadores de sistemas de qualidade e recompensas, uma vez que tratam de meios que a
organiza¢cdo pode apoiar no processo de compartilhamento do conhecimento. Do mesmo
modo, a sua falta pode ser relacionada a inibidores como a falta de comprometimento dos
gestores, falta de continuidade dos projetos, falta de estimulos, resisténcia e mudangas por
parte dos servidores.

Conhecer esses fatores e identifica-los na organizacdo ¢ fundamental para a gestdo
bem-sucedida do conhecimento, buscando sempre elaborar uma estratégia de gestao levando-

os em consideracao.

2.4 Fungdes da GC

Para cumprir com seus objetivos, a GC retine fungdes de criar ou capturar, organizar,
disseminar, avaliar e mensurar os conhecimentos na organizagdo. Cada func¢do ¢ responséavel
por:

a. Criar ou capturar: adicionar novo conhecimento a organizagao, ¢

b. Organizar: identificar os conhecimentos mais relevantes, tanto internos quantos
externos a organizagdo, € organiza-los em repositérios de modo a serem facilmente
encontrados e utilizados.

c. Disseminar: realizar um processo de compartilhamento continuo do conhecimento
por meio da criacdo de um ambiente favoravel a sua socializagdo por toda a organizacao.

d. Avaliar: indicar o valor gerado pelos conhecimentos a organizagdo, auxiliando na
implementagdo de uma estratégia organizacional.

e. Mensurar: medir, por meio de indicadores, se por resultados esperados foram

atingidos.
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2.5 Praticas e ferramentas de GC

Sao por meio destas que a GC cumpre cada uma das suas fungdes no processo de
mobilizacdo do conhecimento. Devem nortear as acdes da organizacdo de modo a superar os
desafios de conectar de modo eficiente os individuos que sabem com aqueles que precisam
aprender e de converter o conhecimento individual em conhecimento organizacional.

As praticas de GC podem ser classificadas em trés categorias, de acordo com o foco
principal que possuem, sendo essas: pessoas, processos e tecnologia. As praticas com foco em
pessoas, sdo aquelas relacionadas principalmente a gestdo de recursos humanos visando
facilitar a transferéncia de informacdo e conhecimento. As praticas com foco em processos,
por sua vez, estdo relacionadas a estruturacao dos processos organizacionais que atuam como
facilitadores na criacdo, organizacdo e dissemina¢do de conhecimento. Por fim, as praticas
com foco na tecnologia, servem como suporte a gestdo do conhecimento, principalmente com
a utilizacdo de ferramentas de TIC, para a captura e difusdo do conhecimento e a colaboragao
entre os individuos (BATISTA; QUANDT, 2015).

Existem diversas praticas e ferramentas disponiveis na literatura, sendo, por isso, €
importante conhecer suas caracteristicas e vantagens para definir quais sdo mais adequadas
em determinado cenario. Este manual apresenta 20 (vinte) das principais praticas e
ferramentas encontradas na literatura, sendo 9 (nove) delas com foco em pessoas, 8 (0ito) com
foco em processos e 3 (trés) com foco em tecnologia.

A seguir, serdo apresentados os conceitos gerais de cada uma dessas praticas e

ferramentas, esclarecido porque devem ser utilizadas e que fungdes da GC cumprem.



Quadro 10 — Quadro pratico das praticas e ferramentas de GC

Pratica

Brainstorming

Mentoring

Coaching

Comunidades
de praticas

Descricao

PESSOAS

O que é?

Reunides com grupos na organizagdo visando o surgimento de novas ideias
a partir de um grande volume de sugestdes. Se divide em duas etapas em
que, inicialmente, todas as ideias sdo aceitas como validas e apenas na fase
seguinte julgada pelos participantes.

Por que usar?

Fornece perspectivas, experiéncias e habilidades diversas, contribui para
construgdo da memoria organizacional e fortalece a confianga mutua entre
0s participantes.

O que é?

Modalidade de gestdo do desempenho na qual um profissional com mais
experiéncia (mentor) modela as competéncias de um individuo ou grupo,
observa e analisa 0o desempenho e retroalimenta a execugdo das atividades
do individuo ou grupo.

Por que usar?

Se trata de uma importante pratica de desenvolvimento de pessoas,
modelando as competéncias do individuo ou grupo, desenvolvendo suas
habilidades ¢ melhorando seu desempenho enquanto fornece feedback.

E ainda uma pratica muito apropriada para a recepgio e adaptagdo de novos
servidores.

O que é?
Funciona de modo similar ao menforing, porém o coach participa apenas
orientando, apoiando e acompanhando as atividades, ndo as executando.

Por que usar?

Bem como o mentoring, contribui para a melhoria de desempenho e
desenvolvimento de habilidades do individuo sendo orientado, sendo uma
notavel pratica de desenvolvimento de pessoas. Também se adequa a
recepcdo e adaptacdo de novos servidores.

O que é?

Grupos informais e interdisciplinares de pessoas organizadas de modo a
facilitar e propiciar o compartilhamento de experiéncias, melhores praticas,
acesso a especialistas, a reutilizacdo de modelos, do conhecimento e das
licdes aprendidas.

Por que usar?

Sao importantes meios de compartilhamento de conhecimento por meio das
interacdes sociais. Facilita que solugdes a problemas comuns encontradas,
evita que erros nao sejam repetidos e garante mais eficiéncia na tomada de
decisao.

Criar

Organizar
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Pratica

Educacao
corporativa

Espacos
colaborativos
virtuais

Foruns
(presenciais e
virtuais) e
listas de
discussio

Narrativas

Descricao

PESSOAS

O que é?
Envolve processos de educacdo continuada com a finalidade de promover a
atualizacdo uniforme dos individuos em todas as areas da organizagao.

Por que usar?

Visa garantir que os servidores estejam em constante atualizacdo e
devidamente  qualificados, com os servidores posteriormente
compartilhando o aprenderam e retroalimentando esse ciclo.
Adicionalmente, contribui para o desenvolvimento de uma cultura de
aprendizagem e compartilhamento.

O que é?

Espago virtual que permite o trabalho conjunto entre pessoas independente
de suas localizagdes ao permitir, por exemplo, o compartilhamento e edi¢do
colaborativa de documentos e a realizag¢do de audio/videoconferéncias.

Por que usar?

Garante a disponibilidade das informagdes para que os servidores sejam
capazes de realizar suas atividades em qualquer lugar, facilita o acesso ao
conhecimento de especialistas ¢ reduz despesas com viagens.

O que é?

Espagos criados para discutir, homogeneizar ¢ compartilhar informagoes,
ideias e experiéncias a fim de contribuir para o desenvolvimento de
competéncias e o aperfeicoamento de processos e de atividades da
organizagao.

Por que usar?

Além de proporcionar a melhoria de processos e atividades, ao promover o
debate e o compartilhamento do conhecimento, incentiva a cultura de
compartilhamento do conhecimento e a cultura de aprendizagem.

O que é?
Visam descrever assuntos complexos, comunicar ligdes aprendidas, repassar
experiéncia pessoal, expor situagdes ou, ainda, interpretar mudangas
culturais. Sao relatos retrospectivos de pessoas envolvidas em eventos
ocorridos.

Por que usar?

E uma excelente maneira de incentivar uma cultura de aprendizagem, além
de valorizar a experiéncia dos servidores. Além disso, as narrativas
permitem que os ouvintes experimentem a esséncia e o realismo do que ¢é
narrado, com detalhes e exemplificagdo que facilitam a compreensdo e
interpretagdo, permitindo que o conhecimento compartilhado seja
internalizado.
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Pratica

Revisao pos-
acao

Licoes
aprendidas

Banco de
competéncias

Benchmarking

Gestio de
capital
intelectual ou
gestao dos
ativos
intangiveis

Descricao

PESSOAS

O que é?

Técnica que objetiva a avaliagdo e captagdo de ligdes aprendidas ao fim de
um projeto. Por meio de um debate informal, os membros do projeto
revisam o que aconteceu, por que aconteceu, como manter os pontos fortes
¢ oportunidades de melhoria.

Por que usar?

Permite que falhas sejam identificadas e corrigidas, evita que erros sejam
cometidos novamente e sucessos sejam replicados. Além disso, a avaliagdo
de todos os participantes permite que perspectivas diversas sejam avaliadas.

PROCESSOS

O que é?

Relatos apresentando o ocorrido, o esperado, os problemas encontrados ¢ o
que foi aprendido em um processo, além de uma andlise das causas das
diferencgas nos resultados.

Por que usar?

Ao relatar os problemas encontrados, suas possiveis causas e solucdes, evita
que estes erros sejam cometidos novamente, evita que sejam procuradas
solucdes para problemas ja solucionados, garantindo que acertos rejam
replicados.

O que é?

Repositorio com informagdes acerca da localizagdo de conhecimentos na
organizagdo, incluindo fontes para consulta e os individuos e equipes
detentoras de determinado conhecimento.

Por que usar?
Facilita que determinado conhecimento seja localizado na instituigdo.

O que é?

Busca sistematica das melhores referéncias para comparagdo dos processos,
produtos e servicos da organizagdo, visando identificar formas de
aperfeigoar suas atividades.

Por que usar?
Garante que a instituigdo esteja em constante aperfeigoamento.

O que é?

Trata dos recursos organizacionais de dificil qualificagdo ¢ mensuragéo,
mas que contribuem para os processos produtivos e sociais. Envolve o
mapeamento dos ativos organizacionais intangiveis, gestdo do capital
humano, gestdo do capital do cliente ¢ politica de propriedade intelectual.

Por que usar?
Proporciona melhoria nos processos de gestdo, na tomada de decisdo e
desempenho inovador da institui¢ao.

Criar
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Pratica

Mapeamento
do
conhecimento

Melhores
praticas

Meméria
organizacional

Sistemas de
gestio por
competéncias

Descricao

PROCESSOS

O que é?

Consiste no registro do conhecimento organizacional sobre processos,
produtos, servi¢os e relacionamento com os clientes. Inclui ainda a
elaboragdo de mapas ou arvores do conhecimento, descrevendo fluxos e
relacionamentos de individuos, grupos ou a organizag¢do como um todo.

Por que usar?

Possibilita que os conhecimentos sejam mais facilmente acessados,
facilitando, por exemplo, a localizacao de especialistas. Além disso, permite
identificar os ativos do conhecimento mais relevantes ¢ os processos
intensivos em conhecimento.

Serve de apoio para a criagdo de uma Memoria Organizacional.

O que é?

Identificacdo e difusdo de praticas definidas como padrdo a ser seguido. E
um procedimento validado para a realizagdo de uma tarefa ou solugdo de
um problema. S0 documentadas em manuais ou banco de dados, incluindo
o contexto onde podem ser aplicadas.

Por que usar?

Assim como as ligdes aprendidas, evita que erros sejam cometidos
novamente e o retrabalho. Além disso, garante que um padrdo de qualidade
e eficiéncia seja seguido por todos os servidores, melhorando o desempenho
organizacional e a produtividade.

O que é?

Consiste em todo o conhecimento da organizacdo, parte do seu patrimonio.
Visa capturar, disseminar e reutilizar fluxo de informagdes, registrando os
conhecimentos gerados pelos individuos.

Por que usar?
E uma ferramenta essencial para reter os conhecimentos de modo a garantir
que estes nao sejam perdidos.

O que é?

Estratégia de gestdo baseada em determinar as competéncias essenciais a
organizagdo, avaliar a capacitagdo interna com relagdo aos dominios
correspondentes a essas competéncias, e definir os conhecimentos e as
habilidades necessarios para superar as deficiéncias existentes com relagdo
ao nivel desejado para a organizacdo. Envolve o mapeamento de processos-
chave, das competéncias essenciais a eles, das atribuigdes, atividades e
habilidades existentes ¢ necessarias, ¢ das medidas para superar as
deficiéncias.

Por que usar?
E uma importante maneira de buscar que os servidores sejam melhores
aproveitadas em um setor ou func¢do, de acordo com as suas competéncias.
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(conclusdo)
55 . E
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Pratica Descriciao £t S ES Z
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TECNOLOGIAS
O que é?
Sistemas informatizados capazes de capturar e difundir conhecimento e
experiéncia entre os individuos em toda a organizagdo, sendo a intranet a
rede local da instituicdo ¢ a extranet abrangendo diversas institui¢des.
Ferramentas | Portais sdo espacos web de integragdo dos sistemas corporativos, com
de colaboracio seguranca e privacidade dos dados, podendo constituir-se em um repositorio
como portais, | de conhecimento e plataforma para comunidades de praticas, redes de X X X
intranet e conhecimento e melhores praticas.
extranet
Por que usar?
Sdo essenciais para facilitar a interagdes entre os servidores, possibilitando
a melhoria da comunicagdo organizacional ¢ contribuindo para o
compartilhamento do conhecimento.
O que é?
Conjunto dos processos de selecdo, captura, classificacdo, indexacao,
registo e depuragdo da informagdo. Envolve pesquisa continua dos
x contetidos visando manter informagoes, ideias e experiéncias atualizadas e
Gestao de .
. documentadas na base de conhecimento. X X X
conteudo
Por que usar?
Garante que a base de conhecimento existente na instituicdo esteja sempre
atualizada. Funciona de maneira complementar a memoria organizacional.
O que é?
Adogdo de aplicativos informatizados de controle e emissdo, edigdo e
Gestio acompanhamento, distribui¢do, arquivamento e descarte de documentos.
eletronica de
X X
documentos Por que usar?
(GED) Possibilita o acesso, consulta e difusdo das informagées, tanto em nivel

interno quanto externo a organizagdo, além de reduzir o tempo de
tramitacdo de documentos ¢ riscos de extravios.

Fonte: Elaborado com base em Batista e Quandt (2015), Hoffmann (2012), Strauhs ef al. (2012), Schlesinger et
al. (2008) e Maronato (2018).

3 Glossario

Conhecimento: Interpretagdao da informacao na mente humana, de acordo com o contexto, os
valores, experiéncias e ideias que este individuo possui. Pode ser explicitado em relatérios,

manuais, livros ou outros meios que facilitem o seu compartilhamento.

Capital estrutural: Formado pelo arcabougo e a infraestrutura que apoiam o capital humano.
Consiste no conhecimento formalizado e armazenado em sistemas, banco de dados, patentes,

propriedade intelectual, marcas registradas e direitos autorais.
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Capital humano: Inclui as capacidades, habilidades, conhecimento e experiéncias individuais

de cada individuo da organizagao.

Capital intelectual: Soma de todos os recursos intangiveis relacionados ao conhecimento que
uma organizacao possui e usa para criar valor. Sdo categorizados em: capital humano, capital

estrutural e capital relacional.

Capital relacional: Também chamado de capital de clientes, ¢ todo o valor e conhecimento
adquirido por meio das relagdes externas, com clientes, fornecedores, outras instituicdes e

agentes.

Conhecimento explicito: E o explicitado em relatérios, manuais, livros ou outros meios,

facilitando o seu compartilhamento.

Conhecimento tacito: E o conhecimento de dificil formalizacdo e compartilhamento, uma
vez que ¢ formado pelas experiéncias, ideais, valores, percepgdes, crencas, modelos mentais e

know-how de cada individuo.

Gestiao do Conhecimento: Coordenacao deliberada e sistematica de pessoas, processos €
tecnologias de uma organizagdo visando obter o méximo valor do conhecimento disponivel a
esta.

Extranet: Redes de informacgao que podem abranger diversas instituigoes.

Informacao: Significado e relevancia atribuidos a um dado, a partir da sua analise. Apoiam

as agoes dos individuos e das organizagoes.
Intranet: Redes locais de informacao da instituigao.
Portais: Espacos web de integracdo dos sistemas corporativos, com seguranga e privacidade

dos dados, podendo constituir-se em um repositorio de conhecimento e plataforma para

comunidades de praticas, redes de conhecimento e melhores praticas.
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Praticas de GC: Praticas que visam organizar, disseminar, avaliar, mensurar e criar ou
capturar os diversos conhecimentos na organizacdo, com o objetivo de garantir o seu melhor
aproveitamento e aplicagdo. Sao por meio destas que a GC cumpre cada uma das suas fungdes

no processo de mobilizacdo do conhecimento.
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de obter suas percepgbes acerca do tema.

Esta pesquisa tera como instrumento de coleta de dados um guestionario eletrdnico a

ser encaminhado e respondido pelos servidores efelivos exercendo atividades administrativas na instituicao.
Desse modo, a pesquisa nao contara com participantes menores de idade.

A pesquisa sera divulgada por e-mail, contendo uma apresentacio desta, seus

objetives, a importancia da participagao dos servidores, os cuidados éticos tomados e o link para o
questionario eletrdnico a ser respondido. O e-mail esclarecera ainda que antes de responder ao
questionario, o participante sera apresentado ao Termo de Esclarecimento Livre & Esclarecido, gue tera sua
anuéncia registrada por meio de um campo a ser marcado pelo participante, declarando
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que este entendeu os objetivos e condigdes da pesquisa e aceita participar.

Ao finalizar o questionario, o participante recebera por e-mail uma copia de todo o

formulério enviado, incluindo o registro do seu consentimento e questies respondidas, para gue este possa
conferir @ guardar em seus aruivosO questionaric sera produzido utilizando a plataforma digital Google
Forms, cujo link

sera encaminhado a todas as unidades administrativas da instiluic8o por e-mail, apresentando a pesquisa, a
sua importancia e solicitando a participacio dos gestores e de todos os servidores lotados no setor.

Os dados coletados serdo inseridos em tabelas no editor de planilhas de modo a

facilitar a andlise. As respostas de gestores e as de n3o gestores serdo agrupadas em tabelas distintas, de
modo a facilitar a comparagao das respostas de cada grupo.

O banco de dados composto pelos dados coletados com o instrumento de coleta, sera

excluido da plataforma virtual ac fim desla etapa da pesquisa & mantido apenas em

dispositivo eletrdnico local, conforme recomendacio da Comiss3o Nacional de Etica em

Pesguisa - COMEP, em um local seguro.

Objetivo da Pesquisa:
(As informagdes elencadas aqui foram retiradas do arquive Informagées Basicas da Pesquisa efou do
Projeto Detalhado)

Objetivo Primario:

Investigar o cenario atual da Gestdo do Conhecimento na Fundagio Universidade Federal de Ronddnia
(UNIR) &, com base nisso, propor melhorias.

Objetive Secundario:

(a) Verificar a percepgao dos servidores em atividades administrativas na Fundagao Universidade Federal
de Ronddnia sobre a gestdo do conhecimento na instituigdo. (b) ldentificar praticas e ferramentas
compativeis com a gestdo do conhecimento adotadas na instituiggo. (c) |dentificar falores capazes de
facilitar ou inibir praticas de gesto do conhecimento na instituigio. (d) Elaborar um manual de boas praticas
de gesto do

conhecimento a fim de melhorar o processo na instituicao.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:
A) Os riscos de execugdo do projeto estdo claros e bem avaliados pelo pesquisador(a), sendo assim
apresentados:
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A presente pesquisa possui riscos minimos, a destacar: o receio dos participantes ao responder ao
questionario, inseguranga com relagéo a sua

identificag@o nos resultados da pesquisa, dividas relacionadas ao tema a ser questionado ou falta de
tempo. Todos esles sdo aspectos que

possibilitam a ades&o na pesquisa.

Para isso, buscou-se explicitar com clareza no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) todas
as garantias élicas aos parlicipantes e

objetivos da pesquisa, visando dar a estes a devida seguranca para consentir em participar voluntariamente
e deixando clara a sua liberdade para

recusar-se a parlicipar, retirar seu consentimento ou interromper a participagdo a qualguer momento, nao
acarretando qualguer penalidade ou perda de beneficios.

Ademais, buscou-se elaborar um guestionario de facil entendimento, que ndo demande tempo excessivo
para ser concluido & com todos os conceitos necessarios para a compreensio do tema estudado, pratica ou
ferramenta a ser identificada (Bloco |V do guestionario).

O TCLE apresenta ainda o contato da pesquisadora para qualquer ddvida relacionada a pesquisa e do
Comité de Etica em Pesquisa-UNIR, para dividas do ponto de vista ético.

Uma vez gue sera realizada em ambiente virlual, medidas de segurancga da informagio sao essenciais para
evitar ameagas desle tipo. Com relagdo a seguranga na transferéncia e armazenamento dos dados, o banco
de dados composto pelos dados coletados com o instrumento de coleta, sera excluido da plataforma virtual
ao fim desta elapa da pesquisa e mantido apenas em dispositivo eletrénico local, conforme recomendacgao
da

Comissao Nacional de Etica em Pesquisa - CONEP, em um local seguro.

Além disso, o convite para participagao sera realizado por e-mail na forma de lista oculta, de modo a
preservar as informagoes de contatos dos participantes.

Ao finalizar o guestionario, o participants recebera por e-mail uma copia de todo o formulario enviado,
incluindo o registro do seu consentimento e guestSes respondidas, para que este possa conferir e guardar
£em seus arguivos.

B) os beneficios oriundos da execugdo do projeto justificam os riscos corridos, sendo assim apresentados:
Como beneficios, esta pesquisa visa contribuir diretamente com o debate sobre o tema da gestdo do
conhecimento em instituigbes de ensino superior e drgaos plblicos em geral. Indiretamente, com o
diagndstico das praticas e ferramentas utilizadas; e dos fatores que podem funcionar como
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facilitadores ou inibidores em um processo de compartilhamento do conhecimento na instituicdo; esta
pesquisa contribui para o entendimento do funcionamento das relagbes sociais e entre os setores, podendo
assim servir posteriormente de suporte para a formulagao de diversas oultras estratégias

(As informagdes elencadas aqui foram retiradas do arquivo Informagdes Basicas da Pesquisa efou do
Projeto Detalhado).

Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

Estruturagio do projeto em relagio aos aspectos élicos:

(x) Permite analise adequada das questoes élicas

(x) Procedimentos estdo claros e bem definidos, ndo havendo necessidade de esclarecimentos.

( ) Requer maior esclarecimento sobre:

a)

b}

c)

Outras observagoes - (As informacgdes elencadas aqui foram retiradas do arquivo Informagtes Basicas da
Pesquisa efou do Projeto Detalhado):

Serao ulilizados dados de documentos institucionais, tais como Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI) & Relatorios de Gestao; a fim de obter dados institucionais que possam apoiar a analise dos dados
coletados com os respondentes e a investigagdo do cendrio atual da organizagao.

O parecer n® 4.599.226 foi respondido com as seguintes solugbes:

Pendéncia 1: TCLE: deve garantir ao participante a escolha por receber ou ndo a via do
TCLE; Nao esta claro como sera o processo de registro do consentimento. o paricipante
ira clicar em algum botdo de aceitar? Ira enviar assinado? Esclarecer:

Acrescentar informagdo ausente no tcle:

- destino dos dados - destruigio ou composigio de banco de dados?

- destino dos resultados (publicagdo, apresentagio em eventos cientificos), havera ou
somente a instituigdo e participantes, conforme esta citado?

- Complementar informacao: Para qualquer esclarecimento relacionado & pesquisa,
antes ou durante a sua realizagdo, podera entrar em contato através do e-mail:

cainila. manguesgunii. bi.
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COM: endereco e telefone profissional, conforme norma operacional 001/2013.
Resposta a pendéncia 1:

A anuéncia do participante sera registrada por meio de um campo a ser marcado por
este, declarando que entendeu os objetivos e condigdes da pesquisa e aceita participar.
Além disso, incluird seu e-mail para receber uma copia, no apenas do TCLE mas de
todo o questionario, para que possa guardar em seus arquivos.

Todas as informagdes solicitadas foram incluidas no TCLE.

- O destino dos dados sera a composigio de um banco de dados.

- Os resultados obtidos ndo serdo divulgados apenas a instituicdo & aos participantss,
correcao feita.

- Informacg&o de contato foi complementada com o endereco e telefone profissional,
conforme norma operacional 001/2013.

Ha algum documento anexo para a pendéncia? (Se sim, favor informar)

Sim, o TCLE revisado fol anexado com o nome TCLEresposta, conforme
recomendacdo. As alteragdes estao destacadas em vermelho

ANALISE: ATENDIDO

Pendéncia 2: Esclarecer o processo de recrutamento dos potenciais participantes. Como
serdo recrutados/convidados? Exemplo: a pesquisa sera divulgada por e-mail,
aplicativos de mensagem? qual a foram de contato inicial do pesquisador? Como irdo
receber o questionario?

Resposta & pendéncia 2:

Os participantes sero contatados por e-mail | que contera uma apresentacio da pesquisa

& o link para o questionario eletrdnico a ser respondido. Serdo explicados os objetivas
da pesquisa, a importancia da participag3o dos servidores e os cuidados &ticos
tomados.

Ha algum documento anexo para a pend&ncia? (Se sim, favor informar)

Sim, o projeto revisado fol anexado com o nome Projetoresposta, conforme
recomendagio. A alteragio esta destacada em vermelho na pagina 4.

ANALISE: ATENDIDO

Pendéncia 3: Incluir nos cuidados éticos do protocolo as recomendagdes recém
publicadas pela conep sobre pesquisa que utilizem o ambiente virtual.
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http:ifwww. cep.unir briuploads/35353535/arquivos/SEI_MS___ 0019229966 Comun
icado_498943130.pdf

Para isso, verificar a necessidade de revisdo dos riscos, do tcle & método do estudo, no
que tange aos aspectos élicos.

Resposta a pendéncia 3:

Riscos, metodologia da pesquisa e TCLE foram revisados para incluir outros cuidados
éticos orientados pela COMEP._Os riscos foram alterados no projeto € na Plataforma
Brasil.

Ha algum documento anexo para a pendéncia? (Se sim, favor informar)

Sim, o projeto e TCLE revisados foram anexados com os nomes Projetorespostae o
TCLEresposta, respectivamente. As alteragdes estio destacadas em vermelho.
ANALISE: ATENDIDO

Pendéncia 4: Por ter apresentado pendéncia, faz-se necessario a revis&o do cronograma,
alterar no projeto e plataforma brasil.

Resposta & pendéncia 4:

Foi feita a revisdo do cronograma no projeto e na Plataforma

Brasil.

Ha algum decumento anexo para a pendéncia? (Se sim, favor informar)

Sim, o cronograma revisado fol anexado com o nome Cronogramaresposta, conforme
recomendacio.

ANALISE: ATENDIDO

Pendéncia 5: Nao esta afirmado que serdo incluidos somente servidores efetivos,
gerando dlvida da possibilidade de parlicipagio de possiveis estagiarios menores de
idade. Esclarecer no método do estudo, se a pesquisa se destina apenas a participantes
maiores de idade.

Resposta & pendéncia 5:

Foi especificado na metodologia proposta que participardo da pesquisa apenas
servidores efetivos em alividades administrativas e explicitado que os estagiarios da
instituicao n3o serdo incluidos, ndo havendo, assim, a possibilidade de surgir algum
participante menor de idade. Os ajustes foram feitos na Plataforma Brasil e no projeto
Ha algum documento anexo para a pendéncia? (Se sim, favor informar)

Sim, o projeto revisado foi anexado com o nome Projetoresposta, conforme
recomendacio. As alleragdes estao destacadas em vermelho, nas paginas 2 e 4.
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ANALISE: ATENDIDO

CRONOGRAMA: Aplicagio do instrumento de coleta 01/04/2021 20/04/2021
ORGAMENTO: R$ 2.150,00 FINANCIMENTO PRORPIO

TAMANHO DA AMOSTRA: 500

Consideragoes sobre os Termos de apresentacdo obrigatdria:

Folha de rosto — presente e adequada, via o NUCSA

Projeto de pesquisa completo e detalhado - presente e ADEQUADO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) - presente e ADEQUADO
Termo de Anuéncia Institucional (TAIl) - presente e adequada, via reitoria
Outro (especificar) - PORTARIA_487_2018_GR_UNIR.pdf

CARTA RESPOSTA.

Recomendagbes:
nao se aplica

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:
M&o foram observados dbices éticos.

Consideracdes Finais a critério do CEP:

OBSERVAGAQ: Todos os projetos submetidos ao CEP/NUSAU/UNIR sao avaliados com base na
Resolugao 466/12, Resolugdo 510/16 (quando pertinente) & nas Mormas Operacionais emanadas da
CONEP.

FROTOCOLO APROVADO

1.De acordo com o item X.1.3.b, da Resclugio CNS n. 466/12, o pesquisador devera apresentar relatdrios
semestrais - a contar da dala de aprovagSo do protocolo - gue permilam aoc CEP acompanhar o
desenvolvimento do projeto. Esses relatdrios devem conter as informages detalhadas - nagueles itens
aplicaveis - nos moldes do relatdrio final contide no Oficie Circular n. 082/2011:
conselho.saude.gov.brfweb_comissoes/conepfindex.htm, bem como deve haver mengdo ao periodo a que
se referem. Para cada relatorio, deve haver uma notificagio separada. As informagdes contidas no relataric
devem ater-se ao periodo correspondente e ndo a todo o periodo da pesquisa até aquele momento.
MODELO NO SITE DO CEP/UNIR: http:/iwww.cep.
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2. Eventuais emendas (modificagdes) ao protocolo devem ser apresentadas de forma clara e sucinta,

identificando-se, por cor, negrito ou sublinhado, a parte do documento a ser modificada, isto &, além de

apresentar o resumo das alteragdes, juntamente com a justificativa, é necessario destaca-las no decorrer do

texto (itern 2.2.H.1, da Norma Operacional CNS n® 001 de 2013).

3. Esta pesquisa nao podera ser descontinuada pelo pesquisador responsavel, sem justificativa previamente

aceita pelo CEP, sob pena de ser considerada antiética, conforme estabelece a Resolugdo CNS

N°466/2012, X.3- 4

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arguivo Postagem Autor Situacao
Informagbes Basicas|PB_INFORMAGOES_BASICAS_DO_P | 20/03/2021 Aceito
do Projeto ROJETO 1698026 pdf 17:52:50 _

TCLE / Termos de | TCLEresposta pdf 20/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Assentimento / 17:52:14 | DE LIMA
Justificativa de
Auséncia _
Projeto Detalhado [ | Projetoresposta. pdf 20/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Brochura 17:51:58 |DE LIMA
[Investigador _
Cronograma Cronogramaresposta.pdf 20/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
17:51:31  |DE LIMA
Outros Cartaresposta. pdf 20/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
i _ _ 17:51:14 [DE LIMA
Projeto Detalhado ! |Projeto_detalhado.pdf 09/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Brochura 10:08:20 |DE LIMA
Investigador _
TCLE / Termos de | TCLE.pdf 08/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Assentimento / 22:02:55 |DE LIMA
Justificativa de
Auséncia
Declaragao de Carta_de_Anuencia.pdf 05/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Instituicdo e 16:02:06 |DE LIMA
Lnfraestrutura _
Outros Questionario_pdf 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
18:43:16  |DE LIMA
Cronograma Cronograma.pdf 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
= 8 i 18:36:23  |DE LIMA
Outros PORTARIA_487_2018_GR_UNIR. pdf 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
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Outros PORTARIA_487_2018_GR_UNIR_pdf 18:33:07 |DE LIMA Aceilo
[Folha de Rosto folhaDeRosto_Camila_MarquesFINAL p | 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
df 18:30:39 | DE LIMA

Situagdo do Parecer:

Aprovado

Mecessita Apreciagiao da CONEP:
Mao

PORTO VELHO, 22 de Margo de 2021

Assinado por:

Elen Petean Parmejiani
(Coordenador(a))
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DA EMENDA

Titulo da Pesquisa: GESTAO DO CONHECIMENTO NA FUNDAGAQ UNIVERSIDADE FEDERAL DE
RONDOMNIA: diagndstico e proposicies

Pesquisador: CAMILA MARQUES DE LIMA

Area Temdtica:

Versdo: 3

CAAE: 43224521.3.0000.5300

Instituicdo Proponente: Universidade Federal de Ronddnia - UNIR
Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Mimero do Parecer: 4.646.072

Apresentacdo do Projeto:
Trata-se de emenda do projeto de pesquisa apresentado por CAMILA MARQUES DE LIMA, aprovado neste
cep em 22 de Margo de 2021, sob parecer n® 4.605.592.

A emenda & exclusiva de seu Centro Coordenador, entdo as alteragdes realizadas em seu projeto, em
virtude da emenda, NAO sero replicadas nos Centros Participantes vinculados e nos Comités de Etica das
Instituigtes Coparticipantes, quando da sua aprovagio.

Justificativa da Emenda:

Inclusdo de entrevista como instrumento de coleta. Foram incluidos os arquivos atualizados do projeto e do
cronograma, com todas as alteragbes destacadas em vermelho. Além disso, foram incluidos os arquivos do
TCLE e roteiro da entrevista. Foram ainda alualizados na plataforma os campos: - riscos: inclusdo das
alteragbes feitas nesse topico do projeto - cronograma - metodologia: inclusdo das alteragdes feitas nesse
tdpico do projeto - desenho: apenas a adigio de entrevista como instrumento de coleta - resumo: apenas a
adicao de entrevista como instrumento de coleta - metodologia de analise dos dados: inclusdo da analise da
entrevista, conforme inclusdo no projeto.
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Objetivo da Pesquisa:
(As informagdes elencadas aqui foram retiradas do arquivo Informagdes Basicas da Pesquisa efou do
Projeto Detalhado)

Objetivo Primario:

Investigar o cendrio atual da Gestdo do Conhecimento na Fundagdo Universidade Federal de Ronddnia
(UMIR) &, com base nisso, propor melhorias.

Objetive Secundario:

(a) Verificar a percepgdo dos servidores em atividades administrativas na Fundagao Universidade Federal
de Ronddnia sobre a gestdo do conhecimento na instituigdo. (b) |dentificar praticas e ferramentas
compativeis com a gestdo do conhecimento adotadas na instituiggo. (c) |dentificar falores capazes de
facilitar ou inibir praticas de gest3o do conhecimento na institluiggo. (d) Elaborar um manual de beas praticas
de gesto do

conhecimento a fim de melhorar o processo na instituicdo.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:

A) Os riscos de execugdo do projeto estio claros e bem avaliados pelo pesquisador(a), sendo assim
apresentados:

A presente pesquisa possui riscos minimos, a destacar: o receio dos participantes ao responder ao
gquestienario, inseguranga com relagao a sua

identificagdo nos resultados da pesquisa, dividas relacionadas ao tema a ser questionado ou falta de
tempo. Todos esles s3o0 aspectos que

possibilitam a adesio na pesquisa.

Para isso, buscou-se explicitar com clareza no Termo de Consentimento Livre & Esclarecido (TCLE) todas
as garantias eticas aos participantes e objelivos da pesquisa, visando dar a estes a devida seguranga para
consentir em participar voluntariamente e deixando clara a sua liberdade para recusar-se a participar, retirar
seu consentimento ou interromper a participagdo a qualquer momento, nao acarretando gualguer
penalidade ou perda

de beneficios.

Ademais, buscou-se elaborar um guestionario de facil entendimento, gue ndo demande tempo excessivo
para ser concluido e com todos os conceitos necessarios para a compreensao do tema estudado, pratica ou
ferramenta a ser identificada (Bloco |V do guestionario).

O TCLE apresenta ainda o contato da pesquisadora para qualquer ddvida relacionada a pesquisa e do
Comité de Etica em Pesquisa-UNIR, para dividas do ponto de vista ético.
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Uma vez que sera realizada em ambiente virtual, medidas de seguranga da informagio s8o essenciais para
evitar ameacas deste tipo. Com relagdo a seguranga na transferéncia e armazenamento dos dados, o banco
de dados composto pelos dados coletados com o instrumento de coleta, sera excluido da plataforma virtual
ao fim desta etapa da pesquisa e mantido apenas em dispositivo eletronico local, conforme recomendagao
da

Comissao Macional de Etica em Pesquisa - CONEP, em um local seguro.

Além disso, o convite para participagio sera realizado por e-mail na forma de lista oculta, de modo a
preservar as informagdes de contatos dos participantes.

Ao finalizar o gquestionario, o participante recebera por e-mail uma copia de todo o formulario enviado,
incluindo o registro do seu consentimento e

gquesties respondidas, para que esle possa conferir e guardar em seus arguivos.

As entrevistas, por sua vez, serdo realizadas por meio de servigo de comunicagao por audio e video (e.g.
Google meet) e também tera todos os

dados coletados excluidos da plataforma virtual e mantidos apenas em dispositivo eletrénico local, conforme
recomendagdo da Comissao Nacional

de Etica em Pesquisa - CONEP, em um local seguro.

O convite aos entrevistados também sera realizado por e-mail, na forma de lista oculta, apresentando a
pesquisa, seus objetives, a importancia da participagio, os cuidados élicos tomados e os topicos que serdo
abordados, garantindo que estes tenham acesso ao teor do conteddo antes de responderem as perguntas.
Mesmo que as perguntas no roleiro de entrevista tenham como objetive apenas compreender melhor
aspectos institucionais, os entrevistados terdo sua privacidade & anonimato garantidos, sendo tratados na
pesquisa com marcadores de identificagio como "*GEST 1%, “GEST 2 __. "GEST 5.

As entrevistas serdo conduzidas em tom de cordialidade, porém tomando todos os cuidados para nao
induzir ou interferir de forma alguma nas respostas. O entrevistado tera total liberdade em manifestar
gualguer desconforto ou constrangimento com relagio as perguntas ou a gravagao da entrevista, se recusar
a responder alguma pergunta e interromper sua participagio a qualquer momento.

B) os beneficios oriundos da execugso do projeto justificam os riscos comridos, sendo assim apresentados:

Como beneficios, esta pesquisa visa contribuir diretamente com o debate sobre o tema da gestdo do
conhecimento em instituigdes de ensino superior & Grgios plblicos em geral. Indiretamente,
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com o diagnostico das praticas e ferramentas utilizadas; e dos fatores que podem funcionar comao
facilitadores ou inibidores em um processo de compartilhamente do conhecimento na instituigio; esta
pesquisa contribui para o entendimento do funcionamento das relagbes sociais e entre os setores, podendo
assim servir posteriormente de suporte para a formulagao de diversas oultras estratégias

(As informagdes elencadas aqui foram retiradas do arquivo Informagdes Basicas da Pesguisa efou do
Projeto Detalhado).

Comentarios e Consideracoes sobre a Pesquisa:

Estruturagio do projeto em relagio aos aspectos élicos:

(x) Permite analise adequada das questbes élicas

(x) Procedimentos estdo claros & bem definidos, ndo havendo necessidade de esclarecimentos.
( ) Requer maior esclarecimento sobre:

a)

b)

c)

Outras observagies - (As informagdes elencadas aqui foram retiradas do arquivo Informagdes Basicas da
Pesquisa e/ou do Projeto Detalhado):

As entrevistas serdo realizadas por meio de servigo de comunicagSo por dudio e video

(e.g. Google meet) e tambem tera todos os dados coletados excluidos da plataforma virtual e
mantidos apenas em dispositivo eletrdnico local, conforme recomendacgio da Comissao
Macional de Etica em Pesquisa - CONEP, em um local seguro.

0 convite aos entrevistados também sera realizado por e-mail, na forma de lista

oculta, apresentando a pesquisa, seus objetivos, a importancia da participacao, os cuidados
&ticos tomados e os topicos gue serdo abordados, garantindo que estes tenham acesso ao leor
do contelddo antes de responderem as perguntas

CRONOGRAMA: Realizagdo das entrevistas e transcrigdes 16/05/2021 23/05/2021
ORCAMENTO: R 2.150,00

TAMANHO DA AMOSTRA: 500

Enderego: Campus José Ribeiro Filho - BR 364, Km 9,5, sentido Acre, Bloco de depariamentos, sala 216-2C

Bairmo: Zona Rural CEP: 78.801-059
UF: RO Municipio: PORTO VELHO
Telefone: (60)2182-2116 E-mail: cep@unir.br

Pagina 04 de DT




152

UNIVERSIDADE FEDERAL DE % Plobaforma
RONDONIA - UNIR

Conlinuagio do Parecer. 4,646,072

Consideragoes sobre os Termos de apresentagio obrigatoria:
documentos analisados na emenda:
PB_INFORMAGOES_BASICAS_1728171_E1.pd
TCLEentrevista_emenda. pdf

Cronograma_emenda. pdf

Projetoemenda.pdf

Roteiroentrevista_emenda. pdf

Recomendacdes:
nao se aplica

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequagdes:
Nao foram observados obices élicos.

Consideragdes Finais a critério do CEP:

OBSERVAGAOD: Todos os projetos submetidos ao CEP/NUSAU/UNIR s3o avaliados com base na
Resolugio 466/12, Resolugdo 510/16 (quando pertinente) e nas Normas Operacionais emanadas da
CONEP.

PROTOCOLO APROVADO

1.De acordo com o item X.1.3.b, da Resolugdo CNS n. 466/12, o pesquisador devera apresentar relatorios
semestrals - a contar da dala de aprovacio do protocolo - que permitam ac CEP acompanhar o
desenvolvimento do projeto. Esses relatdrios devem conter as informagoes detalhadas - nagueles itens
aplicaveis - nos moldes do relatorio final contido no Oficio Circular n. 062/2011:
conselho.saude.gov.briweb_comissoes/conep/index.htm, bem como deve haver mengéo ao periodo a que
se referem. Para cada relatdrio, deve haver uma notificagdo separada. As informagdes contidas no relatdrio
devem ater-se ao periodo correspondente e ndo a lodo o periodo da pesquisa até agquele momento.
MODELO NO SITE DO CEP/UNIR: http:/fwww.cep.unir.br/

2. Eventuais emendas (modificagSes) ao protocolo devem ser apresentadas de forma clara e sucinta,
identificando-se, por cor, negrito ou sublinhado, a parte do documento a ser modificada, isto &, alem de
apresentar o resumno das alteragfes, juntamente com a justificativa, € necessario destaca-las no decorrer do
texto (item 2.2.H.1, da Norma Operacional CNS n® 001 de 2013).

3. Esla pesquisa n@o podera ser descontinuada pelo pesquisador responsavel, sem justificativa previamente
aceita pelo CEP, sob pena de ser considerada antigtica, conforme estabelece a
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Resolugio CNS N°466/2012, X.3- 4

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Decumento Arguivo Poslagem Autor Situacao
Informagdes Basicas|PB_INFORMAGOES_BASICAS_172817 01/04/2021 Aceito
do Projeto 1 E1.pdf 18:23:21
Outros TCLEentrevista_emenda.pdf 01/04/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito

18:21:54 |DE LIMA
Cronograma Cronograma_emenda.pdf 01/04/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
| _ _ 18:19:39 |DELIMA
Projeto Detalhado /| Projeloemenda. pdf 31/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Brochura 17:14:48 |DE LIMA
LInvestigador o
Outros Roteiroentrevista_emenda.pdf 31/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
17:13:39  |DE LIMA
TCLE / Termos de | TCLEresposta._pdf 20/03/2021 |CAMILA MARQUES | Acsito
Assentimento / 17:52:14 | DE LIMA
Justificativa de
Auséncia
Projeto Detalhado / | Projetoresposta. pdf 20/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Brochura 17:51:58 |DE LIMA
|nvestigador
Cronograma Cronogramaresposta. pdf 20/03/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
17:51:31 |DE LIMA
Outros Cartaresposta.pdf 20/03/2021 |[CAMILA MARQUES | Aceito
17:51:14 |DE LIMA
Projeto Detalhado ! | Projeto_detalhado. pdf 09/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Brochura 10:08:20 |DE LIMA
Hnvestigador
TCLE / Termos de | TCLE pdf 08/02/2021 |CAMILA MARQUES | Acsito
Assentimento / 22:02:55 |DE LIMA
Justificativa de
Auséncia
Declaragao de Carta_de_Anuencia.pdf 05/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
Instituicdo e 16:02:068 |DE LIMA
Infraestrutura
Outros Questionario_pdf 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
18:43:16  |DE LIMA
Cronograma Cronograma.pdf 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
18:36:23  |DE LIMA
Outros PORTARIA_487_2018_GR_UNIR.pdf 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Aceito
18:33:07 |DE LIMA
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Folha de Rosto folhaDeRosto_Camila_MarquesFINAL p| 03/02/2021 |CAMILA MARQUES | Acsito
df 18:30:39  |DE LIMA

Situagdo do Parecer:
Aprovado

Mecessita Apreciagdo da CONEP:
Mao

PORTO VELHO, 13 de Abril de 2021

Assinado por:

Elen Petean Parmejiani
(Coordenador(a))
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