Maria Verodnica Tendrio da Silva

Gestao do conhecimento aplicada a processos administrativos: difusdo e

compartilhamento de informagdes por meio da Educacéo a Distancia

Recife
2017



g

o

3= 7

Universidade Federal Rural de Pernambuco

Unidade Académica de Educacéo a Distancia e Tecnologia
Pro-Reitoria de Pesquisa e P6s-Graduacao

Programa de P6s-Graduacao em Tecnologia e Gestdo em Educacao a Distancia

Gestao do conhecimento aplicada a processos administrativos: difusdo e

compartilhamento de informagdes por meio da Educacéo a Distancia

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pds-
Graduacdo em Tecnologia e Gestdo em Educacdo a
Distancia como exigéncia parcial a obtencdo do
titulo de Mestre em Tecnologia e Gestdo em

Educacao a Distancia.

Linha de Pesquisa: Gestdo e producdo de

conteudos para a Educacdo a Distancia

Orientador: Prof. Dr. Rodolfo Araujo de Moraes Filho

Recife
2017



Dados Internacionais de Catalogacéo na Publicacéo (CIP)
Sistema Integrado de Bibliotecas da UFRPE
Biblioteca Central, Recife-PE, Brasil

S586g

Silva, Maria Verénica Tendrio da
Gestao do conhecimento aplicada a processos administrativos:
difuséo e compartilhamento de informacg6es por meio da educacdo a
distancia / Maria Verénica Tendrio da Silva. — 2017.
121 1. :il.

Orientador: Rodolfo Araudjo de Moraes Filho.

Dissertacdo (Mestrado) — Universidade Federal Rural de
Pernambuco, Programa de Pds-Graduacdo em Tecnologia e Gestdo
em Educacéo a Distancia, Recife, BR-PE, 2017.

Inclui referéncias e apéndice(s).

1. Gestdo do conhecimento 2. Memoria organizacional
3. Repositério virtual 4. Educacéo a distancia |. Moraes Filho,
Rodolfo Aradjo de, orient. Il. Titulo

CDD 371.394422




Universidade Federal Rural de Pernambuco
Unidade Académica de Educacéo a Distancia e Tecnologia
Pré-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduagao

Programa de Pds-Graduagédo em Tecnologia e Gestdo em Educacéo a Distancia

Gestdo do conhecimento aplicada a processos administrativos: difusao e

compartilhamento de informacdes por meio da Educacéo a Distancia

Maria VVeronica Tendrio da Silva

Dissertacdo julgada adequada para obtencdo do
titulo de Mestre em Tecnologia e Gestdo em
Educacdo a Distancia, defendida e aprovada
por unanimidade em 26/07/2017 pela Banca
Examinadora.

Orientador:

Prof. Dr. Rodolfo Araujo de Moraes Filho
Programa de Pds-Graduacdo em Tecnologia e Gestdo em Educacdo a Distancia - UFRPE

Banca Examinadora:

Prof. Dr. José de Lima Albuquerque
Membro Interno — Programa de P6s-Graduacao em Tecnologia e Gestdo em Educacéo a
Distancia - UFRPE

Prof? Dr? lvanda Maria Martins Silva
Membro Interno — Programa de Pés-Graduagdo em Tecnologia e Gestdo em Educacao a
Distancia — UFRPE

Prof® Dr® Ana Regina Bezerra Ribeiro
Membro Externo —Programa de P6s-Graduacdo em Administracdo e Desenvolvimento Rural -
UFRPE



Dedico este trabalho a minha querida mae
Maria do Carmo (in memorian) pelo exemplo de
vida e de amor que ela foi e aos meus amados
filhos Beatriz e Heitor, pelos quais vivo e dedico

cada dia de minha vida.



AGRADECIMENTOS

Inicio agradecendo a Deus por ter permitido a realizacdo desse mestrado, pois nada
acontece se ndo for da vontade de nosso Pai maior. E ainda, por ter permitido também, o
encontro com pessoas tao especiais como as amizades que cultivei no mestrado.

A toda minha familia pelas palavras de incentivo e apoio. Agradeco em particular a
Xanda e Luisa pela compreensdo quando eu dizia: ndo posso falar agora ndo que eu estou
ocupada estudando! E depois esquecia de retornar a ligacdo. Isso é mestrado meninas!

A Universidade Federal Rural de Pernambuco pela oportunidade de realizar esse
mestrado na instituicdo e aos colegas da SUGEP pela contribuicdo na realizagdo da pesquisa,
em especial a Rosaura Mesquita; as equipes da DAMP (Andréa — minha best, Aparecida,
Fabiana e Filipe); DIAP (Rogério, Bartira, Shirley e Luisa) e Luiz (CCP), pela compreensao e
apoio nos momentos em que precisei me afastar de minhas atividades, principalmente no
periodo de licenca. Ficam aqui meus sinceros agradecimentos.

A minha amiga e “assessora” para TODOS os assuntos, Renata Andrade, que me
ajudou com dicas importantissimas, e que foram determinantes, para o processo de conclusao
do mestrado. Quando eu crescer, quero ser como voce!

As meninas super poderosas: Alexandrina, Ana Marcia, Emanuelle e Manoelina, pelas
palavras de carinho e entusiasmo nas madrugadas da vida...virando zumbi. Compartilhei com
VOCés meninas, 0s momentos mais doces e de mais aflicdo passados no mestrado. Mas com
garra e dedicacdo vencemos JUNTAS esse desafio! Agora somos mestras!

Aos meus filhos Bia e Heitorzinho, por terem suportado os meus momentos de
auséncias quando da dedicacdo ao mestrado. Heitorzinho talvez ndo entenda agora, mas um
dia vai ler e compreender essas palavras de agradecimento. Amo voceés!

A Wagner, meu companheiro nessa estrada da vida, pelo apoio e compreensdo,
principalmente na ajuda com Heitorzinho para que eu pudesse me dedicar aos estudos.

Ao Programa PPGTEG e aos Professores pelos ensinamentos ao longo do mestrado. A
toda equipe administrativa do Programa, em especial a Rayane pela simpatia e presteza de
sempre.

Ao meu orientador Prof. Rodolfo pelos direcionamentos dados e por ter acreditado que
eu iria “vencer essa parada”. Agradecer também a contribui¢do das bancas avaliadoras, no
processo de melhoria da nossa pesquisa.

Enfim, deixo meu agradecimento a todos que contribuiram de alguma forma para a

concluséo dessa pesquisa.



RESUMO

O avanco da Tecnologia da Informacéo, no final do século XX, fez impulsionar a
melhoria dos processos produtivos. Dessa forma, criar e implantar mecanismos que gerenciem
e disseminem o conhecimento, passam a ser 0s novos desafios das organizacGes nesse século.
A pesquisa foi desenvolvida essencialmente em torno do tema “Gestdo do Conhecimento”,
buscando na educacdo a distancia uma alternativa viavel para promover a interacdo e a
colaboragdo mutua. O referencial tedrico foi construido atraves de estudos realizados por
diversos autores, com destaque para as obras de Nonaka e Takeuchi (1997 e 2008), Davenport
(1998, 1999 e 2003), Choo (2003), Sveiby (1998) e Drucker (1990). O objetivo da pesquisa
foi investigar como a utilizacdo da gestdo do conhecimento, com o aporte da educacdo a
distancia, pode gerar a difusdo e compartilhamento de informagdes, reduzindo a perda da
memoria organizacional no ambito da Superintendéncia de Desenvolvimento e Gestdo de
Pessoas-SUGEP da UFRPE. Para tanto foi realizado um estudo de caso, tendo uma
abordagem essencialmente de natureza qualitativa. Para o desenvolvimento da pesquisa foi
utilizado o modelo de cinco fases do processo de criacdo de conhecimento organizacional
sugerido por Nonaka e Takeuchi (2008), surgindo, portanto, a idealizacdo de um curso no
AVA institucional. Procedeu-se a coleta de dados através da observacdo ndo-participativa, da
pesquisa de campo e aplicacdo de questionarios a 14 pesquisados, onde os principais
resultados revelaram a necessidade de se criarem mecanismos que possam auxiliar 0 processo
de disseminacdo do conhecimento na organizacdo, em virtude da alta rotatividade de pessoal e
perda da memoria organizacional, bem como, ficou evidenciada a contribuigdo do uso de
ferramentas tecnologicas nos processos de aprendizagem coletiva, como recursos facilitadores
para a construgdo do conhecimento. Como produto resultante da pesquisa foi proposto a
criagcdo de um espago chamado “gestdo do conhecimento” no site corporativo da SUGEP,
contendo um repositorio virtual para disseminacdo de informacdes de interesse de toda
comunidade interna e externa da UFRPE.

Palavras-chave: Gestdo do conhecimento; Memoria organizacional; Repositério virtual;
Educacéo a Distancia.



ABSTRACT

The advance of Information Technology, at the end of the twentieth century, has promoted the
improvement of production processes. In this way, creating and deploying mechanisms that
manage and disseminate knowledge, become the new challenges of organizations in this
century. The research was developed essentially around the theme "Knowledge
Management”, seeking in distance education a viable alternative to promote interaction and
mutual collaboration. The theoretical reference was built through studies carried out by
several authors, especially the works of Nonaka and Takeuchi (1997 and 2008), Davenport
(1998, 1999 and 2003), Choo (2003), Sveiby (1998) and Drucker (1990 ). The objective of
the research was to investigate how the use of knowledge management, with the contribution
of distance education, can generate information dissemination and sharing, reducing the loss
of organizational memory within the Superintendence of Development and People
Management (SUGEP). UFRPE. For this, a case study was carried out, with an essentially
qualitative approach. For the development of the research, the five-stage model of the process
of organizational knowledge creation suggested by Nonaka and Takeuchi (2008) was used,
thus, the idealization of a course in the institutional AVA. Data were collected through non-
participatory observation, field research and questionnaires applied to 14 respondents, where
the main results revealed the need to create mechanisms that could help the process of
dissemination of knowledge in the organization, in due to the high personnel turnover and
loss of organizational memory, as well as the contribution of the use of technological tools in
the collective learning processes as facilitating resources for the construction of knowledge.
As a result of the research, it was proposed to create a space called "knowledge management”
on SUGEP's corporate website, containing a virtual repository for the dissemination of
information of interest to all internal and external community of UFRPE.

Keywords: Knowledge Management; Organizational memory; Virtual repository; Open
Distance Learning
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1. INTRODUCAO

Diante dos novos cenarios em que se apresenta o mundo corporativo, seja pelo
processo da globalizacdo ou pela crescente evolugdo da tecnologia da informacdo (TI), pode-
se afirmar que atualmente, para se manter em certo grau de competitividade, a organizagédo
necessita desenvolver vantagens competitivas duradouras e umas das estratégias identificadas
e abordada na pesquisa € a gestdo do conhecimento.

Com o avanco da Tecnologia da Informacdo no final do Século XX, o
desenvolvimento industrial e comercial foi impulsionado pela melhoria dos processos
produtivos, bem como a grande valorizacdo da criatividade e de conhecimentos amplos dentro
das empresas, uma vez que a informagdo passou a circular em grande quantidade entre as
pessoas. Dessa forma, criar e implantar mecanismos que gerenciem e disseminem o
conhecimento, passam a ser 0s novos desafios das organizacdes nesse século.

As empresas que apreendem conhecimento sdo detentoras também de poder, pois
controlar o fluxo de informacdo e gerar conhecimento podem resultar na solugdo de um dos
grandes entraves institucionais, que é manter a memaria organizacional.

A valorizacdo do conhecimento dentro das empresas é um assunto que vem sendo
tratado em vaérias literaturas recentes e ganha forca quando se encontra intimamente
relacionado a vantagem competitiva organizacional.

Para compreender melhor as transformacdes pelas quais as organizacGes estdo
passando no que se refere a retencdo e disseminacdo das informacdes entre os colaboradores,
a presente pesquisa traz alguns estudos realizados por diversos autores, com destaque para as
obras de Nonaka e Takeuchi (1997 e 2008), Davenport (1998, 1999 e 2003), Choo (2003),
Sveiby (1998) e Drucker (1990).

O capital intelectual aparece como o principal ativo das organizac@es diante das novas
reestruturacdes pelas quais as empresas passam, e investir em canais de inovacdo e
comunicacgdo contribuem estrategicamente para a valorizacao e incentivo de um aprendizado
constante e colaborativo, pois as empresas passam a lidar com uma série de informacdes que
precisam ser gerenciadas e armazenadas para que sejam transformadas em conhecimento.

Diante desse quadro de transformacdes, e principalmente a partir da observacao, surge
entdo a necessidade de se desenvolverem técnicas que possam fazer com que o capital

intelectual seja valorizado e principalmente retido dentro da organizacao.
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O turnover' acentuado é um dos enfoques da presente pesquisa que justifica a
necessidade da organizagdo dispor de estratégias de gestdo, que possibilitem o acesso a
memoria organizacional mesmo quando as pessoas ja ndo fazem mais parte dela.

Em funcdo disso, a presente pesquisa partiu da investigacdo sobre quais sdo as acdes e
estratégias utilizadas pela Superintendéncia de Gestdo de Pessoas/SUGEP, mais
especificamente, no Departamento de Administracdo de Pessoas-DAP, que possibilitam a
retencdo e compartilhamento do conhecimento entre os colaboradores.

A SUGEP é um o6rgao administrativo ligado diretamente a Reitoria da UFRPE a quem
compete desenvolver todas as acOes ligadas aos recursos humanos e o DAP, por sua vez,
assessora a SUGEP em assuntos ligados ao seu campo de atuacéo, como legislacédo de pessoal
relativa a pagamentos e registro funcional do quadro de pessoal.

Inicialmente, a pesquisa tratou exclusivamente de estudos direcionados ao DAP, uma
vez que a natureza das atividades desse departamento possui elevado grau de procedimentos
de cunho operacional, o que reforga a necessidade de se aprofundar uma investigacdo acerca
de como esses procedimentos estdo disponiveis, compartilhados e armazenados.

Desde 2013, somente na unidade de estudo, o DAP, houve a mudanca de 19, dentre 0s
27 servidores que atuavam diretamente com procedimentos operacionais e que detinham o
conhecimento das atividades executadas.

Alguns fatores como: remocdes, desligamentos e aposentadorias, sdo 0s principais

motivos dessa rotatividade, conforme pode ser observado na tabela 01:

Tabela 1 — Rotatividades ocorridas no DAP (2013 — 2017)
OCORRENCIA 2013 2014 2015 2016 2017 TOTAL

Remogao 2 2 3 3 1 11
Desligamento - 3 - 1 - 4
Aposentadoria 2 - 1 - 1 4
Total 4 5 4 4 2 19

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

! Define-se rotatividade de pessoal ou turnover como o fluxo de entrada e saida, isto é, uma “flutuagdo de
pessoal entre uma organizacdo e o seu ambiente. Fonte: Chiavenato I. Administragdo de recursos humanos In:
Chiavenato I. Recursos humanos: subsistema de provisdo de recursos humanos. Sdo Paulo (SP): Atlas; 2000.
p.178- 90.
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A maior incidéncia de rotatividade foi devido as remogdes no setor. Esse fato representou
58% da movimentacao de pessoas no periodo.

1.1.Questao norteadora de pesquisa

Diante da necessidade de otimizar as informagdes que porventura possam se perder
quando ocorrem evasdes do capital intelectual, a questdo de partida desse estudo é: como a
gestdo do conhecimento, apoiada pelas ferramentas de colaboracdo nos espacgos virtuais,
pode contribuir para o0s processos de captacdo e utilizacdo dos conhecimentos dos
colaboradores, em exercicio no Departamento de Administracdo de Pessoas/SUGEP/UFRPE,

de forma que a memoria organizacional possa ficar disponivel e compartilhada?

1.2.Justificativa

A pesquisadora € servidora da UFRPE e desempenha suas atividades na unidade de
estudo. O interesse pelo tema, gestdo do conhecimento, surgiu a partir da percepgéo de que a
auséncia de disponibilizacdo/formalizacao/padronizacdo dos procedimentos operacionais,
associada a questbes, como: evasdo do capital intelectual; alta rotatividade de servidores; falta
de disseminacdo e compartilhamento de informac@es, mostram-se como uma forte ameaca ao
bom desempenho dos servidores em exercicio na unidade.

Diante da problematica apresentada, buscou-se identificar algumas estratégias focadas
na gestdo do conhecimento, visando possibilitar que as informacdes, fluxogramas e
procedimentos operacionais pudessem permanecer disponiveis e acessiveis a todos,
resultando também em um estimulo ao compartilhamento e a colaboracdo mdutua, pois a
gestdo do conhecimento pressupde a participacdo e envolvimento das pessoas de forma
integrada.

Uma das estratégias propostas para solucionar o entrave causado pela possivel perda
do conhecimento organizacional é a constru¢do de um repositdrio virtual, gerado a partir dos
materiais produzidos nos treinamentos internos, comunidades de praticas® e espacos virtuais

de colaboragcdo, sendo esse material direcionado aos procedimentos das rotinas

2 «_um grupo de pessoas informalmente unidas por pratica compartilhada, com base em experiéncias

vivenciadas e em empreendimentos comuns”. Neufeld; Fang; Wang (2013)
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administrativas da SUGEP, com base no conhecimento das pessoas que executam as
atividades, possibilitando que a instituicdo mantenha uma base de dados com as informacdes
vitais da empresa, de forma organizada, acessivel e atualizada por meio da participacéo ativa
de cada colaborador no ambiente do portal corporativo.

O presente estudo contribuiu para suprir as demandas de pesquisa na area de gestdo do
conhecimento em conexdo com a educacdo a distancia, uma vez que ndo foram encontrados

muitos estudos cientificos relacionados ao tema.

1.3.0ODbjetivos da pesquisa

As metas almejadas ao final da investigacdo foram delimitadas nos objetivos: geral e
especificos indicados a seguir.

1.3.1. Objetivo Geral

Investigar como a utilizacdo da gestdo do conhecimento, com o aporte da educacdo a
distancia, pode gerar a difusdo e o compartilhamento de informaces, reduzindo a perda da
memdaria organizacional no ambito da Superintendéncia de Desenvolvimento e Gestdo de
Pessoas da UFRPE.

1.3.2. Objetivos Especificos

- Verificar os mecanismos utilizados na preservacdo e compartilhamento da memoria
organizacional dentro do setor pesquisado;

- Mapear quais procedimentos operacionais se encontram devidamente formalizados e
disponiveis para consulta;

- Avaliar a utilizagdo da educacdo a distancia, no processo de desenvolvimento da equipe por
meio de treinamento interno direcionado;
- Propor a criagdo de um repositorio virtual, dentro do ambiente do portal corporativo da

SUGEP/UFRPE, com um banco de lices aprendidas e internalizadas a partir das
comunidades de pratica e espagos virtuais de colaboracéo.
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1.4.Estrutura dos capitulos

A presente pesquisa esta organizada em seis capitulos estruturados da seguinte forma:
Capitulo 1: Introducéo - traz a contextualizacdo da pesquisa, apresentando como tema
principal a gestdo do conhecimento. Nesse capitulo, também sdo explanados o problema de
pesquisa, motivacdo, objetivo geral, objetivos especificos e a estrutura do trabalho. Capitulo
2: Referencial Tedrico - apresenta a fundamentacdo tedrica e reflexes acerca da evolucao
dos modelos de sociedade, tendo como finalidade caracterizar a sociedade do conhecimento,
para, em seguida, discorrer sobre a origem, conceito e tipos de conhecimento; gestdo do
conhecimento e a criagdo do conhecimento organizacional; e, por fim, abordar a
aprendizagem colaborativa, com foco no estudo sobre memdria organizacional e o uso de
ferramentas tecnoldgicas de gestdo para gerir o conhecimento a partir de comunidades de
praticas e repositdrios institucionais. No Capitulo 3: Metodologia da Pesquisa, sdo
explanados os procedimentos metodologicos utilizados que serviram de base para contemplar
0s objetivos propostos, demonstrando a natureza e nivel da pesquisa, 0s sujeitos da pesquisa,
os instrumentos de coleta de dados e instrumentos de analise. Capitulo 4: Anélise e
Discussao dos Resultados — contempla os resultados e discuss@es obtidos através da coleta
de dados. Capitulo 5: Produto Resultante da Pesquisa — propde 0 modelo de instrumento
ideal para disseminacdo de informacdes dentro da unidade de estudo, resultante das analises
desenvolvidas ao longo do trabalho. Capitulo 6: Consideragdes Finais - apresenta as

considerac0es finais e sugestdes para futuras pesquisas.
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2. QUADRO CONCEITUAL

Este capitulo aborda reflex6es acerca do surgimento da sociedade do conhecimento,
passando pelo proprio conceito e origem do conhecimento; e discute sobre questdes como:
gestdo do conhecimento organizacional, aprendizagem organizacional e colaborativa,

memoria organizacional e comunidades de pratica.

2.1.Sociedade do conhecimento

A sociedade tem passado por grandes e importantes periodos de mudancas ao decorrer
do tempo, impulsionadas, principalmente, pela evolugcdo das tecnologias e do
desenvolvimento econdmico em longo prazo.

Toffler (1980) afirma que essas mudancas ocorreram em trés fases: Revolucdo
Agricola, chamada de Primeira Onda; seguida da Revolucdo Industrial (Segunda Onda) e por
fim a Revolucéo da Informacdo (Terceira Onda).

Na primeira onda de transformacéo, segundo Toffler (1980):

os chamados povos primitivos (. . .) foram ultrapassados pela Revolugédo
Agricola: O mundo "civilizado", em contraste, foi precisamente aquela
parte do planeta em que a maior parte dos povos amanhavam o solo. Pois
onde quer que surgisse a agricultura, a civilizagdo criava raizes.”

(TOFFLER, 1980, p. 35)

Nesse ambiente, prevalecia o feudalismo como modelo socioeconémico; a economia
baseava-se, principalmente, na agricultura; as técnicas de trabalho e producdo eram
rudimentares; o0 acesso a educacao, artes e cultura era limitado aos nobres.

Toffler (1980) apresenta a segunda onda como sendo aquela fortemente caracterizada
pelo industrialismo. O autor apresenta alguns exemplos das transformagdes que ocorreram
nesse periodo, como o surgimento de fabricas e cidades; a criagdo da imprensa (producao de
jornal); o desenvolvimento de equipamentos e implementos (tratores, maquina de escrever,
geladeiras, etc.); a universalizacdo do reldgio de pulso; as urnas eleitorais, dentre outros
acontecimentos marcantes da época.

Crawford (1994) traz, no quadro a seguir, as caracteristicas da sociedade na primeira

onda:
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Quadro 1 — Caracteristicas da Sociedade Agricola

Sociedade Agricola

Teconologia Energia: natural (humana, animal, vento)

Materiais: recursos renovaveis (arvores, algodao, 13)

Ferramentas: forca muscular humana ampliada (alavancas e guinchos) ou for¢as naturais
dirigidas (navegacéo, roda d'agua)

Meétodos de producao: artesanato

Sistema de transporte: cavalo, carroca, barco a vela

Sistema de comunicag¢do: manuscrito

Economia Economia local descentralizada e auto-suficiente; atividade econémica central é a
producdo e o consumo de alimentos, sem atividades de mercado significativas. Simples
divisdo do trabalho em fungdo da comunidade, com poucos e bem definidos niveis de
autoridade (nobreza, sacerdotes, guerreiros, escravos e servos). A terra € 0 recurso
fundamental da economia.

Paradigma Conhecimento basico: matematica (algebra e geometria) e astronomia

Idéias centrais: humanidade vista como controlada pelas forcas superiores (deuses),
religiosidade, visdo mistica da vida (astrologia) e sistema de valores com énfase na
harmonia com a natureza.

Fonte: Adaptado de Crawford (1994, p.18)

A mudanca de uma sociedade agréria para uma urbana, com o poder centrado na
industria, trouxe um novo elemento de transformacdo nesse cenario, a utilizacdo da maquina
no processo produtivo.

O quadro a seguir apresenta as transformacgdes ocorridas pela segunda onda, na
concepgdo de Crawford (1994):

Quadro 2 — Caracteristicas da Sociedade Industrial

Sociedade Industrial

Teconologia Energia: combustiveis fosseis (6leo, carvao)

Materiais: recursos ndo-renovaveis (metais etc.)

Ferramentas: maquinas para substituir a forca humana (motores)
Meétodos de producao: linha de montagem e partes intercambiaveis
Sistema de transporte: barco a vapor, ferrovia, automével e avido

Sistema de comunicacdo: imprensa, televisdo

Economia Economia de mercado nacional cuja atividade econdmica é a producdo de bens
padronizados, tangiveis com divisdo entre producdo e consumo.

Divisdo complexa da méo-de-obra baseada em habilidades especificas, modo de trabalho
padrdo e organizagdes com Varios niveis hierarquicos.

Capital fisico é o recurso fundamental.

Paradigma Conhecimento basico: fisica, quimica
Idéias centrais: os homens se colocam como controladores do destino num mundo
competitivo com a crenca de que uma estrutura social racional pode produzir harmonia.

num sistema de castigos e recompensas.

Fonte: Adaptado de Crawford (1994, p. 18)
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Essa industrializacéo trouxe, também, a urbanizagdo, pois as pessoas agora migravam
do campo, de forma intensa e acelerada, para se instalarem em locais préximos as fabricas a
procura de emprego. Outro fator que apoia essa migracdo foi o processo de substituicdo do
homem pela maquina devido a modernizacdo do campo.

O homem passou de sujeito no processo de producdo para dar espaco as maquinas,
passando esse a ser um mero instrumento de trabalho.

A utilizacdo de métodos cientificos para estabelecer padrdes de producdo; a divisdo do
trabalho; a producdo em linha de montagem; e a especializacdo do trabalhador foram algumas
caracteristicas dessa época.

O trabalhador ndo detinha mais o conhecimento sobre como ocorria todo 0 processo
produtivo, pois sO realizava atividades especificas, em determinada etapa do processo
produtivo.

Para Napoleoni (1981):

(...) esses dois momentos, o trabalho e o conhecimento, sdo separados,
ndo estdo mais juntos; e, entdo, o trabalho se tornou uma mera agédo
mecanica e a ciéncia se colocou fora da subjetividade de quem trabalha;
foi pensada em outro local e, no processo de trabalho, encontra-se
presente ndo em quem trabalha, mas dentro de uma coisa, pois € isso que
é a maquina. (NAPOLEONI, 1981, p. 93).

O conhecimento material sucedido da experiéncia e da tradicdo, de cunho subjetivo,
perdeu espacgo para um modo de producdo racional baseado na adequagdo do trabalhador ao
maquinario.

A terceira onda de transformacdo defendida por Toffler (1980) é conhecida também
por muitos como a Sociedade da Informacdo ou Sociedade do Conhecimento, e é de onde
partirdo nossos estudos a partir de agora.

Segundo Bério (2014, p. 43), “estamos vivendo um periodo revolucionario, onde a
revolucdo ultrapassa o nivel da tecnologia, embora computadores e telecomunicacdes tenham
um papel importante nas mudangas sociais que estdo acontecendo”.

Para Dertouzos (1997):

Essas transformacbes se manifestam na transmissdo de dados a
velocidade da luz, no uso de satélites, na revolucdo da telefonia, na
difusdo da informética na maioria dos setores de produgdo e dos servigos
e na miniaturizagdo dos computadores e sua conexd em redes a escala
planetaria. (DERTOUZOS, 1997, p. 106).
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As tecnologias embutidas no processo de producdo contribuem para o
aperfeicoamento dos servigos e bens produzidos, porém, a valorizagcdo do conhecimento e do
capital humano torna-se ainda mais indispensavel nessa nova ordem econdmica.

As transformacdes ocorridas pela terceira onda, na concepcdo de Crawford (1994)

foram caracterizadas no quadro abaixo:

Quadro 3 — Caracteristicas da Sociedade do Conhecimento

Sociedade do Conhecimento

Teconologia Energia: natural (sol, vento), nuclear

Materiais: recursos renovaveis (biotecnologia), ceramica, reciclagem

Ferramentas: Maquinas para ajudar a mente (computadores e eletrdnica relacionada)
Meétodos de producao: robds

Sistema de transporte: espacial

Sistema de comunicag8es: comunicagdes individuais ilimitadas através de meios eletronicos

Economia Economia global integrada, cuja atividade econdmica central é a provisdo de servigos de
conhecimento com maior fusdo e entre produtor e consumidor.

Organizagdes empreendedoras de pequeno porte cujos membros tém um ganho diretamente.
Capital humano € o recurso fundamental

Paradigma Conhecimento bésico: eletrénica quéntica, biologia molecular, ecologia.
Idéias centrais: homens sdo capazes de transformacéo continua e de crescimento (pensamento

com cérebro integrado); sistema de valores enfatiza um individuo autbnomo numa sociedade

descentralizada com valores femininos dominantes.

Fonte: Adaptado de Crawford (1994, p. 18).

O conhecimento sempre existiu e ndo € algo novo, o diferencial é que ele ndo tinha
esse destaque todo na sociedade. Dispor de uma base de informagdes e conhecimentos
técnicos e cientificos passa a ser vital para as organizacdes que desejam se manter em elevado
nivel de competitividade.

Dessa forma, a informagdo e o conhecimento passam a ser as maiores vantagens
competitivas nos negocios, o “peso” do conhecimento ¢ definitivamente preponderante em
relagcdo aos outros fatores de producdo e o conjunto de acGes que envolvem o conhecimento
s&o superiores no processo de criacdo de valor.

Essa afirmacdo tem como base Moore (1999), quando diz que as sociedades da
informagao possuem trés caracteristicas:

1. Utiliza-se a informag¢&o como um recurso econémico;

2. E possivel identificar maior uso da informagéo pelo publico em geral;
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3. E o desenvolvimento de informacio na economia que tem como funco satisfazer a

demanda geral de meios e servigos de informacao.

Ainda segundo Moore (1999):

(...) ainformagdo como um recurso precioso para as empresas; se gerida e
utilizada de maneira adequada, pode estimular a inovacdo, acelerar o
desenvolvimento de produtos, elevar o nivel de produtividade, garantir
normas de qualidade estaveis e, finalmente, elevar o nivel relativo de
competitividade. (Moore, 1999, p. 101)

Transformar informacgdo em conhecimento é fundamentalmente da concepg¢do humana,
as pessoas € que produzem conhecimento e o resultado para a empresa, COmo nos mostra
Moore (1999), € que a mesma passa a aumentar a competitividade e produtividade quando se
utiliza do capital intelectual para gerar riqueza.

Antes de prosseguirmos com nossas reflexdes é imprescindivel nesse momento trazer

a diferenca conceitual dos termos: informagéo, conhecimento e dados.

2.1.1. Dados, Informagéo e Conhecimento

Diversos autores discutem os conceitos de dados, informacdo e conhecimento, de

formas distintas, conforme tratado a seguir.

Dados

O termo dado ¢ definido por Miranda (1999, p. 286) “como um conjunto de registros
qualitativos ou quantitativos conhecidos que organizado, agrupado, categorizado e
padronizado adequadamente transforma-se em informacao."

Podemos dizer, nesse caso, que dado é uma informacdo ainda ndo tratada, ou seja,
apresenta-se em sua forma bruta, ao passo que quando esses dados sdo analisados e
transformados, passam a se tornarem Uteis.

Para Mello (2014):

O dado é entendido como um elemento da informacgdo, um conjunto de
letras, nimeros ou digitos, que, tomado isoladamente, ndo transmite
nenhum conhecimento, ou seja, ndo contém um significado claro. Dai,
entdo, chamar informagdo como um dado trabalhado, util, tratado, com
valor significativo atribuido ou a ele agregado e com um sentido natural e
I6gico para quem o usa. (MELLO, 2014, p.19)
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Ja Oliveira (2002, p. 51) escreve que “dado ¢ qualquer elemento identificado em sua
forma bruta que, por si s6, ndo conduz a uma compreensio de determinado fato ou situa¢do”
Observa-se que hd uma convergéncia de conceitos que caracterizam o elemento dado

como sendo um fato isolado que por si s6 ndo possui um sentido completo.

Informacéo

De forma simplificada, podemos conceituar o elemento informacdo, como o
agrupamento de dados que passam a ter sentido e contexto.

Miranda (1999, p. 287) ainda conceitua informagdo como sendo "dados organizados
de modo significativo, sendo subsidio Gtil a tomada de decisdo."”

Padoveze (2000, p. 43) afirma que: “informa¢do ¢ o dado que foi processado e
armazenado de forma compreensivel para seu receptor e que apresenta valor real percebido
para suas decisdes correntes ou prospectivas”.

Nesse sentido, a informacao possui alto valor organizacional, pois é a partir dela que a
empresa tem a possibilidade de tomar decises mais acertadas, baseadas em analises das
informacgdes que culminem na melhor agdo estratégica.

De acordo com Costa (2003), a informacdo é concebida como matéria-prima para
gerar o conhecimento.

Para Fadel et al (2010, p.14), a informacdo é insumo para qualquer fazer, seja no
ambito académico, seja no ambito empresarial.

Nesse sentido, as informagdes quando sdo disponibilizadas, geram conhecimento, que
prodizirdo por sua vez, novas informagdes que se expandem sucessivamente segundo Xavier e
Costa (2011).

Os conceitos demonstram que, na informacdo, a organizacdo e o agrupamento dos
dados primérios passam a ter sentido, porque ganham uma nova forma de percepcdo por parte
do individuo, ou seja, aqueles elementos antes dispersos e soltos, quando agrupados passam a

ter relevancia e utilidade.
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A figura a seguir traz a diferenciacgao desses elementos segundo Davenport (1998):

Figura 1 — Caracteristicas dos conceitos de dados, informacéo conhecimento

DADOS INFORMACAO CONHECIMENTO
Gmples observagﬁeh ﬁ)ados dotados de\ ﬂwformagéo valiosa da\
sobre o estado do mundo relevancia e propdsito mente humana. Inclui

reflexao, sintese, contexto

/—Facilmente estruturado; \ f Requer unidade de analise / De dificil estruturacao;

-Facilmente  obtido  por - [Exige consenso em - De dificil captura em
maquinas; relagdo ao significado maquinas;

-Frequentemente - Exige necessariamente a - Frequentemente tacito;
quantificado; media¢do humana

) - De dificil transferéncia
-Facilmente transferivel

AN AN J

Fonte: Adaptado de Davenport (1998)

Podemos dizer, de forma sintética, que dados sdo elementos descontextualizados de
sentido, ou seja, ndo podemos tirar conclusdes quando observamos um dado isolado; a
informacdo se constitui do resultado dos dados agrupados e organizados, ou ainda, dos dados
contextualizados que passam a fazer sentido. J& o conhecimento parte do individuo e de sua
capacidade de interpretacdo do conjunto de informacbes do qual dispbe. Usamos
seletivamente as informacdes para transforméa-las em conhecimento.

A figura abaixo representa a interligacdo entre os elementos dados, informacéo e
conhecimento:

Figura 2: Interligacdo entre: dados, informacgéao e conhecimento

r 4

Conjunto de informaces

interpretadas e que tenham

aplicabilidade ~ | Conhecimento

Dados agrupados e organizados

(contextualizados)

: > Informac&o
Elementos isolados
descontextualizados de
sentido > Dados

Fonte: Elaborado pela autora (2017)
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Conforme demonstrado, os elementos encontram-se intimamente imbricados, em
virtude da importancia de cada um no processo de constituicio do conhecimento, néo
podendo, portanto serem desassociados. Os dados transformam-se em informacdo e essa
dotada de sentido e interpretacdo, passa a ser conhecimento, caracterizando, assim, a sua
interligacéo.

Como o foco do nosso trabalho é gestdo do conhecimento, iremos nos deter um pouco

mais sobre a nocao de “conhecimento” que servira de base para as discussdes seguintes.

2.2.Conhecimento: origem, conceito e tipos

O estudo filosofico do conhecimento € a epistemologia, que segundo Castandn (2007):

Epistemologia pode ser definida etimologicamente como discurso
racional (logos) da ciéncia (episteme). A palavra grega episteme pode ser
traduzida por conhecimento estabelecido, conhecimento seguro. A
palavra grega logos, dona de vérias acepcdes, pode ser aqui traduzida por
“teoria racional”. (CASTANON, 2007, p. 6)

A origem do conhecimento parte do fato de tentarmos descobrir qual a fonte de todo o
nosso saber, bem como, identificar quais os elementos que permitem a formula¢do do nosso
cognitivo.

Para Hessen (1999), o filésofo Jhon Locke (1632-1704), deve ser considerado o
fundador da teoria do conhecimento como disciplina independente, pois ele tratou de forma
sistematica a origem a esséncia e a certeza do conhecimento.

Quanto ao tipo ou formas de conhecimento, podemos caracteriza-los da seguinte

maneira:

e Conhecimento popular — trata-se daquele conhecimento baseado em percepcbes ou
experiéncias vividas, comumente chamado de: cotidiano, vulgar ou senso comum;

e Conhecimento religioso — é obtido por meio da fé humana. Caracteriza-se pelo fato de
que suas verdades ndo podem ser verificadas cientificamente e geralmente séo
baseados em relatos de escritos sagrados;

e Conhecimento filoséfico - esta relacionado a capacidade de reflexdo, de estudo para

explicar o universo que o envolve;
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e Conhecimento artistico — materializa-se por meios de habilidades que o artista vai

adquirindo ao longo de sua vida;

e Conhecimento cientifico — aquele que por meio de testes, o individuo confirma os

fatos.

Diversas linhas de pensamentos sobre a teoria do conhecimento tentam desmistificar

como, de fato, podemos conhecer, ou seja, quais as possibilidades de conhecimento. S&o elas:

o dogmatismo, ceticismo, subjetivismo, relativismo, pragmatismo e o criticismo.

Quadro 4: Possibilidades de Conhecimento

POSSIBILIDADES DE CONHECIMENTO

Dogmatismo - Aceitacdo do que é proposto sem contestacao;

- A razdo humana é suficiente;

- Da relagdo entre o sujeito e 0 objeto implica um conhecimento exato e verdadeiro.
Ceticismo - Contrario ao dogmatismo;

- Impossibilidade de apreender o objeto pelo sujeito;
- Necessita de provas para aceitagdo de algo;

- Uma afirmacéo pode ser refutada por argumentos.

Subjetivismo

- Crenca em uma verdade, porém acredita-se que ndo existe uma verdade
universalmente valida;
- Atribui como fonte da verdade o sujeito, ou seja, cada um tem sua verdade;

- O sujeito e o objeto dependem da experiéncia do sujeito.

Relativismo

- Afirma que nédo ha verdade universal e por isso se aproxima do Subjetivismo;
- A validade da verdade é limitada pelo espaco e pelo tempo onde ela se estabelece,

ou seja, € relativa ao ponto de vista do sujeito.

Pragmatismo

- Diz 0 que o ser humano é um ser de acdo e ndo teorico;
- Estabelece um novo conceito de verdade, onde as ideias verdadeiras sdo as que

funcionam.

Criticismo

- E uma sintese do dogmatismo e do ceticismo;

- A capacidade de se chegar a verdade é através da critica e da reflexdo

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

Ao longo da historia da teoria do conhecimento, varias correntes filosoficas tinham

como problematica, a origem do conhecimento. Vamos conhecer, portanto, as caracteristicas

das duas correntes principais: o racionalismo e empirismo.

Segundo Hessen (1999), para o racionalismo, a principal fonte de nosso conhecimento

é a razdo. O conhecimento verdadeiro s6 vem do conhecimento puro.
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Algumas caracteristicas dessa doutrina sdo: os individuos possuem ideais inatas que
estdo na base dos principios fundamentais do conhecimento; os sentidos ndo sdo fontes
seguras de aquisicdo do conhecimento e, por fim, a razdo, que é nossa capacidade de
raciocinio.

Em relacdo ao racionalismo, Darsie (1999, p.12 ) afirma que “os nossos sentidos nos
enganam através de ilusdes perceptivas, demonstrando dessa maneira que ndo é possivel se
confiar nos sentidos para nos dar um conhecimento seguro, verdadeiro.”

O empirismo, por sua vez, opde-se ao racionalismo, pois defende que a fonte de
conhecimento vem dos sentidos. Os defensores ndo rejeitam a importancia do pensamento,
mas acreditam que a experiéncia sensivel € a mais importante, pois segundo essa teoria ndo ha
nada no pensamento que ndo tenha passado primeiro pelos sentidos.

Jhon Locke foi o fundador moderno dessa postura, para ele ndo existe conhecimento
inato, pois tudo tem como causa maior a experiéncia.

Segundo Darsie (1999) ao examinar como se d& o conhecimento no homem, o0s
empiristas (a exemplo de Locke e Hume) afirmavam que o mesmo, surge primeiro de uma
informacao sensorial, transmitida do exterior para o interior, através dos sentidos.

Segundo J. Sousa (2006):

“(...) é preciso dizer que o conhecimento cientifico ndo é a Gnica forma de
conhecer 0 mundo e a realidade que nos rodeia. E nem mesmo é o Unico
conhecimento véalido e confidvel. Outros conhecimentos como o
religioso, o filosofico e 0 senso comum trazem consigo explicacBes de
mundo baseados em seus proprios métodos de verificagdo e interpretagdo
da realidade, que certamente ndo tomaram emprestados do conhecimento
cientifico(...)” (J. SOUSA, 2006, p.145 — 146)

Levando essa discussdao sobre o “conhecimento” para o ambito organizacional,
refletiremos a partir de agora qual a sua importancia e o impacto para as empresas que se
utilizam de estratégias para gerir o conhecimento, e que com isso obtém uma vantagem

competitiva elevada no cenario empresarial.
2.3.Gestéao do Conhecimento - GC
Segundo Bottentuit (2010), o ato de “conhecer” passou também obrigatoriamente por

mudancgas radicais, incorporando novas formas e novos meios de se conceber o conhecimento.

E nédo tem sido diferente com as organizacdes atuais.
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De acordo com Senge (1990, p.12), “as melhores organizagdes do futuro séo aquelas
que descobrirdo como despertar o empenho e a capacidade de aprender das pessoas em todos
os niveis da organizagao”.

Para acompanhar o dinamismo imposto pela globalizacdo e a consequente difusdo de
informagdes, que chega muitas vezes de forma instantdnea, mudando inclusive algumas
préticas e procedimentos dentro das proprias empresas, € preciso que se adotem estratégias
que permitam que a “memoria organizacional” ndo se perca mesmo diante de mudancas
repentinas.

De acordo com Sharf (2007):

Pode-se compreender a Gestdo do Conhecimento como o conjunto de
processos para a criagdo, disseminacédo e uso do conhecimento dentro da
empresa, com 0 objetivo de desenvolver vantagens competitivas
sustentaveis através da criacdo de valor compartilhada com o mercado.”
(SHARF, 2007, p. 35)

Nesse sentido, a politica da GC apresenta-se como uma estratégia bastante acertada,
quando pensamos que as organizagbes que detém o conhecimento se tornam também
detentoras do poder, tornando-se, assim, empresas com um diferencial competitivo elevado.

Segundo Drucker (1990), gestdo do conhecimento se traduz como a capacidade que a
organizacdo tem de se colocar em vantagem competitiva no mercado, através do
gerenciamento, mapeamento, classificacdo, captacdo, distribuicdo, criagdo, multiplicacdo e
retencdo do conhecimento, da maneira mais efetiva possivel, e com isso gerar lucro e garantir
sua sobrevivéncia e expansdo no mundo dos negdcios.

Ainda em relagdo ao conhecimento, a questdo do turnover nas empresas traz
consequéncias sérias para a gestdo de pessoas, pois cada funcionario que sai, leva com ele o
conhecimento que foi construido ao longo de sua trajetdria na organizacao.

E pensando nesse impacto negativo gerado pela troca de funcionarios e perda do
capital intelectual é que ter estratégias organizacionais, como a internalizacdo da gestdo do
conhecimento dentro empresas se torna tdo importante.

De acordo com Machado et al (2016):

As organizagdes visam, fundamentalmente, melhorar o seu desempenho
através da aplicacdo, reutilizacdo e reaproveitamento do seu
conhecimento organizacional. Este conhecimento deve ser preciso,
relevante e temporal, isto é, deve ser aperfeicoado constantemente,
visando, de forma consciente, facilitar a partilha e divulgacdo do mesmo,
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de modo a potenciar os beneficios por ele criado. (MACHADO et al,
2016, p. 237)

Nesse processo de gestdo do conhecimento, a informacao também se coloca como um
diferencial estratégico dentro da empresa, pois segundo Choo (2003), a organizagdo do
conhecimento usa informagdes para criar significado, construir conhecimento e tomar
decisbes. Ou seja, a informacao tratada, gerida e compartilhada gera resultados importantes no
cenario empresarial altamente competitivo.

O quadro abaixo sintetiza alguns dos aspectos mais importantes sobre a gestdo do

conhecimento para Valentim (2004):

Quadro 5 — Aspectos importantes sobre a gestdo do conhecimento

Gestdo do Conhecimento

Ambito

Fluxos Informais

Objeto
Conhecimento tacito

Atividades Base

- Identificar demandas/ necessidades/ de conhecimento;

- Mapear e reconhecer fluxos informais;

- Desenvolver a cultura organizacional positiva em relagdo ao compartilhamento/socializacdo de conhecimento;
- Proporcionar a comunicacdo informacional de forma eficiente, utilizando tecnologias de informagdo e
comunicagdo;

- Criar espacos criativos dentro da organizacao;

- Desenvolver competéncias e habilidades voltadas ao negdcio da organizagéo;

- Criar mecanismos de captacdo de conhecimento, gerado por diferentes pessoas da organizagéo;

- Desenvolver sistemas corporativos de diferentes naturezas, visando o compartilhamento e uso de
conhecimento;

- Fixar normas e padr@es de sistematizacdo de conhecimento gerado internamente;

Fonte Adaptada: Valentim (2004, p.2)

Compartilhar informagdes passou a ser um principio fundamental para evitar a perda
de produtividade e de tempo, e ainda estimular a criacdo de novos projetos.
Para Terra (2005),
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Nenhum outro recurso ou investimento pode trazer retornos exponenciais
de maneira tdo Obvia (excecdo feita a atividades ilicitas). O caréater
exponencial advém de algumas caracteristicas importantes do recurso
conhecimento. Conhecimento reutilizado em novos contextos pode trazer
ganhos enormes com investimento minimos de tempo ou de novos
conhecimentos. Seguindo a formula basica na qual retorno se mede pela
propor¢do entre ganhos marginais e investimentos marginais, a
possibilidade do retorno exponencial fica evidente. Qual é o retorno, por
exemplo, para uma grande corporacdo da reaplicacdo em varias outras
fabricas de um novo método que reduz significativamente o custo
operacional e que foi desenvolvido em uma de suas fabricas? Quanto vale
o compartilhamento de conhecimento? (TERRA, 2005, p.2)

Conforme Mello (2014), a GC pode ser entendida como a maneira pela qual o
conhecimento é administrado e utilizado no que tange ao compartilhamento ou disseminacgéo
das melhores préticas para o crescimento da organizacéo.

Portanto, podemos dizer também que a GC é uma forma de a organizacdo usar 0s
ativos de conhecimento desenvolvidos pela empresa e transforméa-los em uma real vantagem
competitiva.

Para Moura e Campanholo (2011, p. 1) a “Gestdo do Conhecimento parte do principio
de que todo o conhecimento existente na empresa, no intelecto das pessoas, nos processos
criados e nos departamentos existentes, ¢ parte integrante da organizagao”.

Ainda sobre a vantagem competitiva que a GC proporciona as organizacdes, Busse e
Chagas (2015, p. 7) afirmam que “reconhecido seu valor estratégico, informagdes e
conhecimento se entrelagam e voltam para o quotidiano da empresa em beneficio da
coletividade, sendo usados na obten¢do de resultados que favorecam acgdes de gestdao”.

Davenport e Prusak (1998) destacam alguns fatores ligados ao sucesso das propostas
de GC:

» Uma cultura orientada para o conhecimento;
« Infraestrutura técnica e organizacional,

« Apoio da alta geréncia;

« Vinculagdo ao valor econémico ou setorial;
« Alguma orientacdo para processos;

* Clareza de viséo e linguagem;

 Elementos motivadores ndo-triviais;

« Algum nivel de estrutura do conhecimento;

* Mdltiplos canais para a transferéncia do conhecimento.
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Para Costa (2003) é importante salientar que:
a) a base para gerar conhecimento é a informacdo que precisa ser coletada, tratada e
disponibilizada, para gerar input para o conhecimento estratégico;
b) o conhecimento, como propulsor de novos produtos, servigos e/ou processos, pode
constituir-se em vantagem competitiva para as empresas.

Oliveira et al (2016, p. 24 ) dizem que “gestdo do conhecimento passa essencialmente
pelo compartilhamento dos conhecimentos individuais para a formacdo do conhecimento
organizacional.”

Segundo Davenport e Prusak:

uma empresa que adquire outra empresa para encampar Seu
conhecimento esta comprando pessoas (isto é, o conhecimento que existe
na cabeca das pessoas e nas comunidades de conhecedores), talvez algum
conhecimento estruturado e documentado em papel ou computador, e
rotinas e processos que incorporam 0 conhecimento da empresa
comprada. Uma vez que ndo existem ferramentas analiticas para medir o
valor desse conhecimento, determinar quanto ele vale é algo especulativo
e, por vezes, irritantemente subjetivo. (DAVENPORT e PRUSAK, 2003,
p. 66)

Probst, Raub e Romhardt (2002, p. 31) afirmam que a gestdo do conhecimento
“consiste em métodos para influenciar os ativos intelectuais da organizacdo e orientar seu
desenvolvimento”.

Sobre a contribuicdo da GC para o alcance da eficacia organizacional, Brito (2008)
afirma que esta deriva da combinacdo entre 0 modo como as organizagdes gerenciam 0s
conhecimentos e a construcdo de culturas adaptativas.

Ndo basta que a organizacdo possua uma gama de informacdes, se essas estdo
dispersas e sem uma finalidade Util, € necessario que sejam transformadas em conhecimento e
é nesse ponto que utilizar estratégias de criacdo, compartilhamento, disseminacdo e retencdo
do conhecimento, através de uma gestdo desses elementos torna a GC tdo importante e a
transforma em uma vantagem competitiva.

Nonaka e Takeuchi (1997); Davenport e Prusak (1999) e Probst, Raub e Romhardt
(2002) trazem alguns modelos de processo de GC que segundo esses autores sdo divididos em

fases, etapas e processos essenciais, conforme quadro a seguir:



32

Quadro 6: Modelos de processo de gestdo do conhecimento

AUTOR

MODELO

Nonaka e Takeuchi (1997)

1-
2-
3-
4-
5-

Apresentam o modelo de cinco fases do processo de criacdo do
conhecimento organizacional, que compreende:

Compartilhamento do Conhecimento Técito;
Criacédo de Conceitos;

Justificagdo dos Conceitos;

Construcéo de um Arquétipo;

Difuséo Interativa do Conhecimento.

Davenport e Prusak (1999)

1-

2-

3-

Dividem a gestdo do conhecimento em trés etapas:

geracdo do conhecimento - considerando cinco modos de
se gerar 0 conhecimento: aquisi¢do, recursos dedicados,
fusdo, adaptacgéo e rede do conhecimento;

codificagdo e coordenagdo do conhecimento, com énfase
no mapeamento e  modelamento do conhecimento,
captacao e codificacéo;

transferéncia do conhecimento.

Probst, Raub e Romhardt (2002)

1-

2-

3-

Descrevem seis processos essenciais da gestdo do conhecimento:

identificagdo do conhecimento — significa analisar e
descrever o ambiente de conhecimento da empresa;
aquisicdo de conhecimento — obtencdo de conhecimento
de fontes externas;

desenvolvimento do conhecimento — foco na geragdo de
novas habilidades, novos produtos, ideias melhores e
processos mais eficientes;

compartilhamento e distribuicdo do conhecimento — é o
processo de compartilhar e disseminar o conhecimento
que ja se encontra presente na organizacao;

utilizacdo do conhecimento — assegurar que 0
conhecimento presente em uma organizacao seja aplicado
produtivamente em seu beneficio; e,

retengdo do conhecimento — selecionar, armazenar e
atualizar regularmente um conhecimento de potencial
valor futuro

Batista (2012)

1-

2-
3-

4-
5-
6-

Apresenta 0 modelo de GC construido para a Administracao
Pablica brasileira:

alinhamento da estratégia de gestdo do conhecimento com
os direcionadores estratégicos da organizacdo: visao,
missdo, objetivos estratégicos, estratégias e metas;
viabilizadores: lideranca, tecnologia, pessoas e processos;
ciclo de GC: identificar, criar, armazenar, compartilhar e
aplicar;

ciclo KDCA;

resultados de GC; e

partes interessadas: cidaddo-usuario e sociedade

Fonte: Elaborado pela autora (2017) com base em Nonaka e Takeuchi (1997); Davenport e Prusak (1999);
Probst, Raub e Romhardt (2002) e Batista (2012)
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Observamos que embora ndo se apresente na literatura estudada, uma forma
consensual sobre 0 modelo padrdo de GC a ser seguido, podemos perceber, no entanto, que ha
uma conformidade entre as ideias dos autores quando se trata de criar, compartilhar e difundir
0 conhecimento na organizacao.

Segundo Costa, Valentim e Scott (2017, p. 3), “do ponto de vista operacional, pode-se
dizer que a gestdo do conhecimento consiste em combinar o saber (explicito) e o saber fazer
(tacito) nos processos e nos produtos da organizagio para a criagdo de valor”, portanto, para a
devida criacdo de valor € necessario que as empresas percebam a importancia que o
conhecimento tem diante dos outros fatores de producdo, principalmente quando gerido e
utilizado de maneira adequada.

Desta forma, ndo ha que se falar em método Unico e assertivo de procedimentos para
gerir o conhecimento nas organizacdes, uma vez que o melhor método dependera
principalmente das peculiaridades de cada empresa e dos objetivos organizacionais que ela
pretende alcancar.

A proxima secdo trara reflexGes sobre a criacdo do conhecimento organizacional e
como a formacdo de ambientes propicios ao aprendizado, potencializa o desenvolvimento dos

individuos.

2.3.1. Criagéo do Conhecimento organizacional

Nonaka e Takeuchi (1997) propuseram que a criacdo do conhecimento partia da
interacdo de dois componentes: 0 conhecimento tacito e o explicito. Os autores classificaram
o0 tacito como aquele inerente ao individuo, de acordo com seus valores, crengas, ideias, ou
seja, de carater muito subjetivo, enquanto o explicito, como aquele compartilhado de forma
sistémica e formal, baseado na racionalidade.

Para os autores:

O conhecimento explicito pode ser expresso em palavras, nimeros ou
sons, e compartilhado na forma de dados, formulas cientificas, recursos
visuais, fitas de audio, especificacdes de produtos ou manuais.

O conhecimento tacito, por outro lado, ndo é facilmente visivel ou
explicavel. Pelo contrério, é altamente pessoal e dificil de formalizar,
tornando-se de comunicacdo e compartilhamento dificultoso. (NONAKA
& TAKEUCHI, 1997, p. 19)
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Ainda segundo os autores, o conhecimento é tanto explicito quanto técito. O
conhecimento é inerentemente paradoxal, pois é formado do que aparenta serem dois opostos

e, portanto, possuem algumas distingdes conforme suas caracterizacfes na tabela a seguir:

Tabela 2: Dois tipos de conhecimento

Conhecimento tacito (subjetivo) Conhecimento explicito (objetivo)
Conhecimento da experiéncia (corpo) Conhecimento da racionalidade (mente)
Conhecimento simultneo (aqui e agora) Conhecimento sequencial (14 e entao)
Conhecimento anélogo (pratica) Conhecimento digital (teoria)

Fonte: Nonaka e Takeuchi, 2008, p. 58

Segundo Santos et al (2001), os autores destacam trés caracteristicas que norteiam o
processo de desenvolvimento do aprendizado e da criatividade individual:
a) Sdo indissociaveis dos aspectos emotivos e dependentes da motivacao intrinseca, pois:
- envolvem um indissociavel processo mental e emocional;
- resultam da resolucdo de tensdes e liberacdo de angustias, principalmente quando envolvem
avancos importantes;
- processam-se, em grande medida, no subconsciente; disso advém a importancia da intui¢do e

do conhecimento tacito.

Nesse sentido a motivacao intrinseca coloca-se como mola propulsora em termos de
aprendizado e desenvolvimento, pois pressupde, por exemplo, que o individuo se engaje em

realizar determinada atividade pela simples satisfagdo que ela proporciona.

b) Dependem de contatos com outros e de experiéncias concretas, pois:

- S80 processos ativos e laboriosos, que envolvem todos os sentidos do corpo;

- dependem das experiéncias, tentativas, erros e contatos sociais de cada individuo;

- estdo associados a mudancas de comportamento e a um permanente processo de

reformulacdo dos modelos mentais e mapas cognitivos.

Os autores destacam, neste trecho, que o desenvolvimento do aprendizado e da
criatividade individual se caracteriza por ser um processo socialmente construido e enfatizam
ainda como esse tipo de aprendizagem impacta na reconstrucdo permanente dos modelos

mentais e mapas cognitivos.
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c) Beneficiam-se sobremaneira de diferentes inputs e perspectivas.

- A principal vantagem competitiva das empresas baseia-se no capital humano, ou ainda, no
conhecimento tacito que seus funcionarios possuem. Esse é dificil de ser imitado, copiado e
modificado. E a0 mesmo tempo individual e coletivo; leva tempo para ser construido e, de
certa maneira, é invisivel, pois reside na cabeca das pessoas. A GC esta, dessa forma,
intrinsecamente ligada a capacidade das empresas de utilizarem e combinarem as vérias
fontes e tipos de conhecimento organizacional para desenvolverem competéncias especificas
e capacidade inovadora, que se traduzem permanentemente em novos produtos, processos,
sistemas gerenciais e lideranca de mercado. A velocidade das transformacbes e a
complexidade crescente dos desafios ndo permitem mais concentrar esses esforgos em alguns

poucos individuos ou areas das organizagoes.

Portanto, a GC busca otimizar o potencial das pessoas nas organizagdes, no intuito de
engaja-las em um processo continuo de inovacao e criatividade, de forma holistica.

Para Werneck (2006, p. 176), “ndo se pode imaginar que possa, cada um, “construir” o
seu conhecimento de modo totalmente pessoal e independente sem vinculo com a comunidade
cientifica e com o saber universal”.

Leal et al (2016, p. 165) afirmam que “a aprendizagem organizacional pode ocorrer
por meio do trabalho em equipe, recep¢do de novas ideias, entre outras a¢des, pois ndo havera
aprendizado coletivo sem que ocorra o aprendizado interior de seus membros.”

Entendemos, entdo, que o compartilhamento e a troca de conhecimento permitem o
aperfeicoamento das competéncias pessoais, sociais e profissionais, uma vez que as pessoas
percebem também como é possivel mudar suas praticas convencionais em detrimento de outra
mais funcional e efetiva, introduzindo assim, mudancas, ndo somente na esfera individual
como, principalmente, em nivel organizacional.

Nesse quesito, Nonaka e Takeuchi (2008, p. 57) dizem que “a criagdo do
conhecimento organizacional deve ser entendida como um processo que amplifica,
“organizacionalmente”, o conhecimento criado pelos individuos e os cristaliza como parte da
rede de conhecimentos da organizagdo.”

Para Régo, Fontes Filho ¢ Lima (2012, p. 3), “entende-Se que 0 conhecimento é
formado pela combinacdo de duas dimensdes: o tacito e o explicito”. O tacito encontra-se no
ambito individual, caracterizado pela subjetividade e adquirido através das percepgOes e
experiéncias individuais ao longo da vida, enquanto que o explicito tem carater objetivo e sua

transmissdo acontece de maneira formal e sistematica. A interagcdo entre esses dois
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conhecimentos, tacito e explicito, pode ser chamada de conversdo do conhecimento, conforme

explanaremos a seguir.

2.3.2. Modos de Conversao do Conhecimento

Para nossos estudos utilizaremos a abordagem de Nonaka e Takeuchi (2008), na qual
0s autores propuseram quatro modos de conversdo do conhecimento com foco no carater

interpenetrante que ligam os dois conhecimentos (tacito e explicito):

(1) Socializagéo: Processo de compartilhamento de experiéncias.
Corresponde ao repasse de conhecimento tacito de um individuo a outro, ou para um grupo,
podendo para isso utilizar-se da observacdo, imitacdo, pratica ou experiéncia compartilhada.
Ex: brainstorming®

TACITO —> TACITO

(2) Externalizacdo: Processo de articulacdo do conhecimento tacito em conceitos explicitos.
Trata-se da representacdo do conhecimento tacito na forma de linguagem escrita ou
representacdo. Ex: gréaficos, manuais etc..

TACITO ——=> EXPLICITO

(3) Combinacao: Processo de sistematizacdo de conceitos em um sistema de conhecimento.
Surge em decorréncia da sistematizacdo do conhecimento explicito, ou seja, da combinacdo
de vérias informagBes que resultam em um novo conhecimento. Ex: Relatorio de gestéo
compilado a partir de documentos de diferentes setores.

EXPLICITO => EXPLICITO

(4) Internalizagdo: Processo de incorporagdo do conhecimento explicito em conhecimento

tacito.

® A palavra Brainstorming vem do termo em inglés composto por brain=cérebro, mente e storming=tempestade
(...).A técnica consiste na interagdo de individuos em grupo para gerar varias ideias de forma livre e ndo-critica.
GAIAOQ; CAMPOS (2016, p 13)
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Representa a aquisicdo de um novo conhecimento tacito a partir da interpretacdo dos
conhecimentos explicitos existentes na organizacdo. Ex: a partir da leitura de um manual, um
funcionario passa a conhecer a execuc¢do correta de determinada atividade e a partir de entéo,
comeca a aplicar esse novo conhecimento no seu modo de operacionalizagdo, ampliando
consequentemente seus modelos mentais.

EXPLICITO —> TACITO

O processo de socializacdo, externalizagdo, combinacdo e internalizacdo do
conhecimento (SECI) constitui-se como uma interagdo constante entre os conhecimentos
tacito e explicito, que se expandem pela organizagdo através de uma espiral, conforme figura

abaixo:

Figura 3. Espiral do Conhecimento
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Fonte: Campanholo (2014) - Adaptado de Nonaka e Takeuchi (2008)

Por se tratar de uma espiral, o ciclo continua em um movimento crescente a partir do
momento em que se movimenta pelas duas dimensoes, tacito e explicito, provocando assim a

interacdo desses conhecimentos, ou seja, quando ocorre a internalizagdo de uma informacéo e
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essa passa a ser socializada com os outros individuos, inicia-se um novo ciclo na espiral do
conhecimento.
Outros autores como Davenport e Prusak (1998), corroboram a interacdo apresentada

por Nonaka e Takeuchi no processo de criagdo do conhecimento:

Conhecimento € uma mistura fluida de experiéncia condensada, valores,
informacdo contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma
estrutura para a avaliacdo e incorporacdo de novas experiéncias e
informacGes. Ele tem origem e é aplicado na mente dos conhecedores.
Nas organizac@es, ele costuma estar embutido ndo sé em documentos ou
repositérios, mas também em rotinas, processos, praticas e normas
organizacionais. (DAVENPORT e PRUSAK, 1998, p. 6)

O grande desafio da criacdo do conhecimento organizacional é fazer com que a
empresa obtenha uma capacidade real e efetiva de criar, disseminar e incorporar o
conhecimento por toda a extensdo organizacional, incorporando esses conhecimentos
inclusive em seus produtos e servicos.

Ao oportunizar ambientes propicios a criagdo do conhecimento organizacional, a
empresa também estimula a aprendizagem colaborativa, pois se pressupfe que agdes de
incentivo a participacdo dos funcionarios, facilitam a disseminacdo de uma cultura de

colaboracdo, conforme refletiremos a seguir.

2.4.Aprendizagem Colaborativa

O funcionario que ndo compartilha conhecimento € um modelo em extincdo
atualmente.

Sveiby (1998), afirma que uma ideia ou habilidade compartilhada com alguém néo se
perde, dobra. Sendo assim, as pessoas também aprendem quando compartilham, ao passo que
acabam construindo também novos conceitos a partir dessa troca.

O conhecimento que é importante valor hoje, talvez ndo tenha a mesma representacao
de valor, daqui a algum tempo, pois as mudangas continuas no ambiente empresarial, ndo
possibilitam mais que esse saber permaneca estatico, pois a tendéncia é tornar-se obsoleto.

Sensibilizar as pessoas quanto a cultura do conhecimento compartilhado ndo é uma

tarefa nada facil, pois segundo Candido e Jungueira:
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Os funcionarios podem, por exemplo, sentir que o seu conhecimento é
crucial para valorizd-lo como empregado e, portanto, para sua
permanéncia na organizagdo. Em tal circunstadncia € comum que 0s
usuérios relutem em compartilhar seu conhecimento (CANDIDO;
JUNQUEIRA, 2006, p.13).

As pessoas precisam perceber que ao compartilhar o conhecimento, podem se tornar
mentores ou formadores de pessoas, tornando-se, portanto, um referencial dentro da empresa.
E de nada vai adiantar permanecer com essas informacdes sO para si que certamente vai se
tornar obsoleto em pouco tempo.

Valentim (2007) afirma que:

O conhecimento coletivo e o conhecimento individual, no ambito
corporativo, sdo frutos das interagdes, do sistema e da propria organizacao.
A complexidade do ambiente reflete em cada pessoa de modo Unico, o qual
por sua vez, constroi significado a partir da percepcéo individual, retirada
da percepcéo coletiva (VALENTIM, 2007 p.20).

Dessa forma, 0 gestor deve promover 0 engajamento das equipes para favorecer a
troca de informagdes e essa oportunidade de aprender permite, consequentemente, que a
informacdo compartilhada se torne mais solida e possa gerar resultantes relevantes.

Albuquerque e Bianchi (2011, p. 02) afirmam que “a aprendizagem comec¢a no nivel
individual, mas deve se expandir para o nivel do grupo (um processo social) e para o nivel
organizacional (a institucionalizagdo expressa em elementos organizacionais)”.

Tratando ainda da importancia de promover a colaboragdo da equipe para GC,
Oliveira (2016) diz que:

a gestdo do conhecimento pode, através da colaboracéo da equipe, trazer
perenidade aos processos de uma organizacdo, ao fazer com que as
pessoas compartilhem os seus famosos “procedimentos de gaveta”,
nivelando o conhecimento ao se compartilhar macetes, licdes aprendidas
e observagdes.( OLIVEIRA, 2016, p. 1)

No momento em que as pessoas passam a manter uma ligacao afetiva entre os valores
e objetivos da organizagdo, sentindo-se parte integrante do todo, comecga a surgir ai um
ambiente ideal para que a empresa possa desenvolver a¢des que envolvam a participacdo das
pessoas e 0 seu comprometimento individual e coletivo.

Nesse sentido, segundo Silva (2011, p. 32), “a aprendizagem colaborativa pode se
basear na construg¢do conjunta de um produto (conforme em “comunidades de aprendizado™)
ou pode ser um processo continuo de intera¢do entre pares (conforme em “aprendizagem

cooperativa”)”.
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Na aprendizagem colaborativa, pressupde-se que o didlogo e a interacdo entre os
individuos envolvidos nesse processo gerem analises e interpretaces que levam a reflexdes
no ambiente organizacional, conduzindo, portanto, a uma melhoria das a¢des conjuntas.

As teorias socio-construtivista de Piaget (1973) e socio-cultural de Vygotsky (1978),
nos trazem algumas reflexdes acerca dos estudos sobre aprendizagem colaborativa, pois
pregam a interagdo como base da aprendizagem e desenvolvimento cognitivo.

Para Mattar (2012, p. 27), “é através das interagdes que os seres humanos se
desenvolvem e aprendem”.

Segundo a teoria socio-construtivista de Piaget, o desenvolvimento do ser humano vai
do individual para o social. Para ele, o individuo se desenvolve aos poucos e a medida que
isso acontece, ele passa a agir sobre 0 mundo, e assim, pode socializar aquilo que pensa e
discutir suas ideias.

A aprendizagem, para Piaget, passard por duas etapas: um processo de assimilacao
(entrada de novos estimulos) e um processo de acomodacdo que € quando a aprendizagem
realmente se efetiva, na juncdo de tudo que se aprendeu a partir dos novos estimulos, somado
ao que se tem de conhecimento ja anteriormente sedimentado. E nessa troca de informacdes
cognitivas que acontece o equilibrio cognitivo.

Para a teoria socio-cultural de Vygotsky, a cultura e as experiéncias sociais que 0
individuo tem ao longo da vida é que influenciardo o rumo do desenvolvimento social global
do ser humano. Ele afirma que o sujeito sé se constitui como sujeito no processo de interacdo.
Vygotsky est& preocupado com a génese social do individuo.

Nesse sentido Maia (2016, p. 08) nos traz que “a aprendizagem ocorrerd, em um
primeiro momento, orientada com a ajuda do professor e dos colegas também envolvidos no
processo de aprendizagem e logo em seguida, individual, com a acdo préatica do aprendiz,
valorizando assim a interagao”.

Tendo como base essa perspectiva de aprendizagem colaborativa e interagéo,
discutiremos um pouco sobre como os ambientes virtuais de aprendizagem podem contribuir

para a construcdo do conhecimento coletivo.

2.4.1. A contribuicdo da EaD para a aprendizagem colaborativa

No contexto da globalizacdo, a educacdo a distancia desempenha um importante papel
nos processos de socializagdo e disseminagdo de conhecimento, pois possibilita interagir com

diversas pessoas em ambientes simultaneamente.
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Moore e Kearsley (2007, p.28) destacaram algumas caracteristicas da Educacdo a
Distancia:

* acesso crescente a oportunidades de aprendizado e treinamento;

* proporcionar oportunidades para atualizar aptiddes;

» melhorar a redu¢do de custos dos recursos educacionais;

* apoiar a qualidade das estruturas educacionais existentes;

» melhorar a capacitagao do sistema educacional;

* nivelar desigualdades entre grupos etarios;

» direcionar campanhas educacionais para publicos-alvo especificos;

* proporcionar treinamento de emergéncia para grupos-alvo importantes;
» aumentar as aptidoes para a educagdo em novas areas de conhecimento;
» oferecer uma combinac¢io de educa¢do com trabalho e vida familiar;

* agregar uma dimensao internacional a experiéncia educacional.

Em busca do conhecimento através da educacéo, o individuo encontra na modalidade
a distancia uma nova possibilidade de formagédo continuada que utiliza as tecnologias de
informagao e comunicagao para viabilizar o processo educacional.

Para Dhir (2014), a modalidade de ensino a distancia é um processo de aprendizagem
conduzido através da Internet, em que professores e alunos estdo fisicamente em lugares distintos.

A presenca das novas tecnologias de informacdo e comunicagdo utilizadas nos
processos de ensino-aprendizagem s&o recursos facilitadores para a construcdo do
conhecimento e um caminho para se inserir na sociedade que enfrenta uma profunda
transformacéo.

Segundo Lima (2016), “as TIC tém trazido otimizag&o, eficacia e maior integracdo nas
relacbes humanas, bem como contribuido para a construgdo da préaxis e do conhecimento
coletivizados (...)”.

Nesse sentido, Barbosa destaca que:

(...) compreender o papel das tecnologias digitais como artefatos
estruturados para direcionar a pratica educativa do docente, de forma a
incentivar a participacdo dos alunos, com vistas a uma aprendizagem
afetiva e colaborativa, desencadeada por movimentos de interacdo em
espagos Virtuais (BARBOSA, 2012, p.90).

Uma ferramenta bastante utilizada para gerenciar e promover a aprendizagem no
contexto online € o Moodle (Modular Object-Oriented Dynamic Learning Environment ou
Ambiente de Aprendizagem Dindmico Modular Orientado a Objeto) que consiste em um
ambiente virtual de aprendizagem (AVA) que tem como funcdo ndo s6 o suporte a EaD, mas
também serve de apoio a cursos presenciais, treinamentos e formacéo de grupos de estudo.

A intersecdo entre a aprendizagem formal, ndo formal e informal, se amplia com o uso
de AVA, Bento (2016).
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Nesses ambientes, o professor assume papeis de planejamento, além de ter que lidar

com o uso eficaz da tecnologia:

A construcdo do conhecimento possibilitada por essas ferramentas nos
ambientes virtuais (com base na aprendizagem colaborativa), reveste-se
de grande relevancia, uma vez que alunos e professores tornam-se
cumplices e parceiros, tendo em vista 0 planejamento e a execugdo de
projetos que muitas vezes acabam por transcender as questdes
imediatistas de aprendizado, melhorando o0s relacionamentos e a
convivéncia humana (LEITE et al., 2005, p. 1125-1126).

O professor, enquanto mediador das interacGes, deve promover “o dialogo, o
confronto, as trocas, além de demonstrar; explicar; justificar, questionar” (CHIARO, 2012, p.
86).

E importante destacar que a aprendizagem colaborativa nio depende do uso das
tecnologias para que possa ocorrer, porém se potencializa quando associada as vantagens que
o0 ciberespaco proporciona. As tecnologias nesse sentido ndo servem apenas para informar,
mas também, para subsidiar no processo de transformacdo de informacéo em conhecimento.

Nessa perspectiva da aprendizagem colaborativa por meio das tecnologias da

informacao e comunicacédo (TIC), Torres e Irala (2014) dizem que:

(...)a utilizagdo de recursos como trabalhos em grupo, o uso de
tecnologias comunicativas como bate-papos, foruns de discussao e outras
formas de comunicagdo em grupos, pode levar ao debate de diferentes
ideias e ao desencadeamento de novos conflitos cognitivos. A influéncia
de outros individuos, atuando como promotores do crescimento cognitivo
de si mesmos e de outrem constituem a espinha dorsal da aprendizagem
colaborativa. (TORRES e IRALA, 2014, p. 74).

Nesses moldes, a aprendizagem torna-se além de continuada, também flexivel, para
atender as demandas do momento, colocando a tecnologia como instrumento importante nesse
processo.

De acordo com Pesce e Sebastido (2010), a partir dos estudos de Lévy (1999),

afirmam que:

Segundo o autor, com o advento do ciberespaco, o saber articula-se a
nova perspectiva de educacdo, em funcdo das novas formas de se
construir conhecimento, que contemplam a democratizagdo do acesso a
informacdo, os novos estilos de aprendizagem e a emergéncia da
inteligéncia coletiva. (PESCE e SEBASTIAO, 2010, p. 68)

A EaD mostra-se uma promissora oportunidade de se oferecer um ensino de qualidade,

pois tem como preceitos a interatividade, a autonomia e a aprendizagem colaborativa.
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Conforme Litto (2012, p.11), “ a EaD ¢é um processo educacional, em esséncia, o que
significa que os valores educacionais ocupam posicdo preponderante entre as diferentes
categorias valorativas que configuram os processos humanos.

Para Belloni (2002), “ndo ha mais como contestar que as diferentes midias eletronicas
assumem um papel cada vez mais importante no processo de socializagdo”, pois possibilita
interagir com diversas pessoas e ambientes simultaneamente.

Os beneficios trazidos pela utilizacdo da instrucédo atraves da EAD, como facilitadora
no processo de disseminacdo do conhecimento dentro da organizacéo, perpassam pelo que nos
traz Chiavenato (2010):

1. Baixo custo: é 0 meio de instrucdo ou formagdo mais barato.

2. Melhora a reatividade do negécio: pode envolver simultaneamente um
namero ilimitado de aprendizes.

3. Pode ser consistente (quando o contetdo é apresentado da mesma
maneira) ou customizado (quando € ajustado para diferentes necessidades de
aprendizagem das pessoas ou grupos).

4. Pode ser atualizado instantaneamente, tornando a informacdo mais
acurada.

5. Pode ser acessada em qualquer tempo ou lugar. Sua abordagem € do tipo
just in time — any time. Pode ser local ou global.

6. Universalidade: pode ser acessado através dos protocolos internacionais
da Internet.

7. Constréi comunidades de pratica, um tremendo motivador para
aprendizagem organizacional.

8. Escalabilidade: os programas podem mover de 10 para 10.000 pessoas
sem 0 menor esfor¢o ou custo incremental.

9. Proporciona um servico valioso para o cliente quando focado no esforgo
de e-commerce para ajudar clientes a buscar beneficio do site.
(CHIAVENATO, 2010, p. 382).

E, desta forma, que se tratando de colaboracdo, as tecnologias de comunicagio que
possuem cunho colaborativo possuem a tendéncia de se transformarem em comunidades de
aprendizagem ou de aprendizes, Bottentuit e Coutinho (2006).

Nesse sentido, elegemos, para nossos estudos, as comunidades de pratica como

ferramentas de aprendizagem colaborativa, alicercadas no conceito de GC.

2.5.Comunidades de Pratica

As comunidades de préatica (CdPs) podem ser virtuais, presenciais ou virtual-presenciais.
Partindo do pressuposto que a GC tem em sua esséncia a ideia de compartilhamento e

trocas, assim como pensam Davenport e Prusak (1999), quando falam sobre a importancia de
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desenvolver estratégias especificas com o intuito de promover essas trocas de forma
espontaneas, € que elegemos para nosso estudo as CdPs virtuais como uma ferramenta de
apoio a GC, por sua capacidade de proporcionar a interacdo entre os individuos,
possibilitando, assim, trocas e aprendizagens continuas.

Para Richit (2015, p. 65) “as comunidades de pratica podem ser vistas sob o prisma de
um grupo de pessoas que vislumbram um objetivo comum; e, por meio de interacdo
frequente, compartilham experiéncias, em face das quais podem aprender colaborativamente™.

A interacdo mantida entre os membros de uma comunidade virtual se da
principalmente através da utilizacéo de chats ou foruns de discussdo. Esse tipo de ferramenta
traz a vantagem de possibilitar que as pessoas mesmo distantes fisicamente possam manter
uma comunicacao efetiva.

Segundo Wenger e Snyder:

As comunidades de pratica ja existiam na antiguidade. Na Grécia
classica, por exemplo, “corporagdes” de serralheiros, oleiros, pedreiros e
outros artifices tinham o objeto social (os associados adoravam as
mesmas divindades e comemoravam juntos os dias sagrados) e também a
funcdo comercial (os associados treinavam aprendizes e disseminavam as
inovacdes). (WENGER e SNYDER, 2001, p. 12)

Na CdP, os objetivos em comum e o compartilhamento de experiéncia a partir da sua
propria vivéncia, possibilita o desenvolvimento de novos conhecimentos individuais e
coletivos.

Para Fleury e Fleury (2004, p.33), “comunidade de pratica sdo grupos formados em
torno da pratica de sua profissdo, ligados pela necessidade de partilharem experiéncias e
desenvolvimentos e desenvolverem um conhecimento coletivo”.

Nesse sentido, Wilbert (2015) sistematiza no quadro abaixo, um grupo de definicdes
sobre CdPs:

Quadro 7: Defini¢des de Comunidades de Praticas (CdPs)

continua
Autor Ano Comunidade de Pratica (CdP) é...
Bertels; Kleinschmidt; | 2011 | ..um grupo composto por membros que compartilham informacoes,
Koen insights, experiéncias e ferramentas sobre uma area de interesse comum,
competéncia ou topico (p. 758).
Borzillo; Aznar; Schmitt 2011 | ...um grupo autoorganizado de individuos interessados em uma préatica

especifica, para aprender como melhor atuar nessa préatica, por meio de

interacOes regulares (p. 25)

Borzillo; KaminskalLabbé 2011 | ...um grupo informal de individuos que se rednem voluntariamente para
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conclusao

compartilharem experiéncias e resolverem problemas. Sdo préaticos
focados em desenvolver novos conhecimentos sobre topicos especificos

e relevantes para seus trabalhos (p. 29).

Jeon; Kim; Koh

2011

...uma comunidade, se por um lado de natureza informal, por outro lado
conta com o apoio e recursos formais da empresa para alcance dos

objetivos estratégicos da organizacéo (p. 252).

Bell; Lai; Li

2012

...um grupo de pessoas que compartilnam papéis, objetivos e desafios
similares dentro da organizacdo, unidas por acdes que lhe trazem
significado, ou um sentido compartilhado, ultrapassando as fronteiras

formais internas (p. 203).

Chu; Khosla; Nishida

2012

...um grupo de individuos com pontos de vista, experiéncias, papéis e
outras caracteristicas diversas, engajados em atividades com objetivos a
atingir, e partes interessadas a satisfazerem, em um periodo de tempo
significativo no qual os membros constroem coisas, resolvem problemas,
inventam, criam novos conhecimentos e fazem evoluir o propésito da
comunidade (p. 1708-1709).

Kim; Hong; Suh

2012

...uma estrutura informal de grupos que compartilham um ambiente de
trabalho, onde os membros discutem problemas, paixdes e interesses
sobre um tdpico para cultivar o conhecimento e a expertise, e com isso

cria e sustenta a competitividade da organizacéo (p. 13093).

Souza; Souza

2012

...um grupo formado espontaneamente por pessoas que se ligam devido a
interesses partilhados, ao contrario de grupos de trabalhos ou

departamentos formais nas empresas (p. 2-3).

Neufeld; Fang; Wang

2013

...um grupo de pessoas informalmente unidas por pratica compartilhada,
com base em experiéncias vivenciadas e em empreendimentos comuns
(p. 617).

Fonte: Adaptado de Wilbert (2015, p. 48-50)

Baseado nesses conceitos podemos deduzir que as CdPs séo grupos de pessoas que se

reinem regularmente com o objetivo de identificar, criar e melhorar as praticas existentes

dentro de uma organizacdo. Essas “conversas” permitem inclusive identificar como

determinadas atividades podem ser melhoradas baseadas nas informag6es/vivéncias de seus

integrantes.

Pedrosa (2014, p. 38) afirma que “o imperativo crescente de gerar novos

conhecimentos, compartilhar e inovar rapidamente torna o conceito de CdP cada vez mais

relevante” e acrescenta ainda que o grau de confianga existente entre gestores e
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colaboradores, caracterizado principalmente pelo didlogo que os interligam, é condicdo
favorével para a proliferacdo das CdPs nas organizagdes.
Para Wenger:

Comunidades de préatica sdo formadas por pessoas que se envolvem em
um processo de aprendizado coletivo em um dominio compartilhado do
esforco humano: uma tribo aprendendo a sobreviver, uma banda de
artistas que procuram novas formas de expressdo, um grupo de
engenheiros trabalhando em problemas similares, um grupo de alunos
gue definem a sua identidade na escola, uma rede de cirurgides
explorando novas técnicas, uma reunido de gerentes novatos ajudando
uns aos outros. Em poucas palavras: Comunidades de préatica sdo grupos
de pessoas que compartilham uma preocupacdo ou uma paixao por algo
que fazem e aprendem como fazer melhor conforme eles interagem
regularmente.* (WENGER, 2015, p. 1).

Elementos como informalidade, voluntariedade, compartilhamento de conhecimento,
interacOes através do didlogo e da reflexdo, aprendizagem situada e ainda, resolucao coletiva
de problemas organizacionais formam o conceito de CdP para Wilbert (2015).

Teixeira (2002) apresenta o modelo de desenvolvimento de CdP adotado pelo
Departamento da Marinha dos Estados Unidos, que consiste em sete fases:

(1) Concepcéo e catalisacdo: nessa sub-fase, as pessoas estdo “comprando a idéia” da

comunidade, sendo que ocorre uma alta taxa de mortalidade. Os principais obstaculos
sdo as expectativas irreais e a disputa pelo poder. Os facilitadores sdo uma lideranca
aberta, a demanda motivadora e uma abrangéncia bem definida;

(2) Conexdo das pessoas: sub-fase caracterizada pelas demandas conflitantes, pelo desejo

de aprender e respeito mituo;

(3) Compartilhamento: a falta de tempo para se dedicar e a falta de abertura das pessoas

sdo o0s obstaculos enquanto que a clareza nos beneficios e a linguagem comum sdo 0s

facilitadores;

* Traduzido pela autora de: “Communities of practice are formed by people who engage in a process of
collective learning in a shared domain of human endeavor: a tribe learning to survive, a band of artists seeking
new forms of expression, a group of engineers working on similar problems, a clique of pupils defining their
identity in the school, a network of surgeons exploring novel techniques, a gathering of first-time managers
helping each other cope. In a nutshell: Communities of practice are groups of people who share a concern or a
passion for something they do and learn how to do it better as they interact regularly”. Communities of practice a
brief introduction. Etienne Wenger (2015)
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(4) Construcdo da confianga: os principais obstaculos sdo o ceticismo, a demora nas

respostas e o isolamento. O compromisso, o compartilhamento e o relacionamento sao
os facilitadores;

(5) Colaboracdo: o acimulo de mensagens e um ambiente hostil podem ser dificultadores.
Por outro lado, o acesso facil a base de conhecimento, o refor¢o nos interesses comuns
e a sinergia podem fortalecer a comunidade virtual;

(6) Criacdo de conhecimento: a existéncia de agendas ocultas e o estabelecimento de

feudos sdo obstaculos dessa sub-fase, que pretende ser facilitada pela criatividade e
interacdo dindmica

(7) Renovacdo: nesse ponto a comunidade decide se continua, se vai ser dividida ou sera
extinta. A mudanca de prioridades € um dificultador enquanto que o suporte
organizacional aliado ao reconhecimento e a capitalizacdo dos resultados sdo

facilitadores.

As CdPs sdo facilitadoras da aprendizagem organizacional, porque se desenvolvem em
um meio de compartilhamento do conhecimento, permitindo trocas principalmente de
conhecimento tacito, que é melhor transmitido através da acdo, discussdo e integracdo de
pessoas em um determinado grupo.

As comunidades virtuais tornam-se um espaco que serve de fonte de conhecimento,
uma vez que, além de proporcionarem o didlogo e troca de experiéncias, podem inclusive
servir de ferramenta de suporte para compartilhar o conhecimento sobre melhores praticas,
auxiliando, assim, a tomada de deciséo.

Para tanto, as organizacOGes podem utilizar-se também de recursos tecnoldgicos para

apoiar a finalidade dessas Comunidades, conforme veremos o caso dos repositorios virtuais.

2.6.Repositorio virtual como preservacdo da memaria organizacional

A criacdo de um instrumento que sirva de armazenamento das informacoes
imprescindiveis para a organizagdo, assume um papel importante na construcdo da estratégia
da empresa, pois para Miranda e Moresi (2010), o conhecimento essencial deve ser
institucionalizado e, com isso, tornar-se propriedade comum, evitando que fique restrito a

algumas pessoas-chave e que se perca quando elas deixarem a organizagéo.
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Em se tratando de estratégias, existem diversas formas de as organizacdes gerirem 0
conhecimento, sendo, portanto, imprescindivel utilizar ferramentas adequadas para tal.
Buscando exemplificar alguns desses instrumentos que apoiam a GC, Silva (2016) apresenta
um quadro com algumas dessas ferramentas baseada nos estudos de Fialho et al. (2006),
Mattos (2010), Accorsi (2014), Mussi e Angeloni (2008) e Batista (2012):

Quadro 8: Ferramentas para a gestdo do conhecimento

FERRAMENTAS PARA GESTAO DO CONHECIMENTO

Ferramentas Tecnoldgicas Ferramentas de Gestéo

Repositérios de conhecimento* Manipulagéo conjunta de documentos e arquivos
Data Mart Conferéncia por computador

Data Warehouse Sistemas eletrénicos de reunido

Data Mining Espaco de trabalho eletrnico

Business Intelligence Comunicacdo

Raciocinio Baseado em Casos Redes sociais

Brainstorming

Comunidades virtuais

Questionarios e entrevistas

Conversacao face a face

Simulagbes

Jornal e homepage

Fonte: Silva (2016) *grifo nosso

Em razdo da necessidade de manter-se viva a memoria organizacional, é que nos
apoiamos na ideia de que a construcao de um repositério virtual servira de apoio a GC.

A memoria organizacional “é o meio pelo qual o conhecimento do passado € trazido
para ser usado em atividade do presente, tais como: tomada de decisdo, dire¢do, controle,
reestruturacdao, comunicacao, planejamento, motivagao” (Miranda e Moresi, 2010).

Walsh e Ungson (1991) apresentam os trés principios essenciais para a defini¢cdo da
memoria organizacional: (1) estrutura de retencéo, isto €, especificar o lugar da memdria
organizacional; (2) os processos pelos quais as informacgdes podem ser adquiridas,
armazenadas e recuperadas a partir das estruturas de retengéo; e (3) formas precisas pelas

quais 0 uso da memdria € uma consequéncia dos resultados organizacionais e de desempenho.
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Figura 4: A memoria organizacional interage com todas as atividades basicas da GC

Identificacdo do Preservagdo do

conhecimento [ e conhecimento

Aquisicdo do — Utilizacdo do
quisie Memoria ¢

conhecimento conhecimento

Organizacional

DeSenvoIVIMeNnto | e Disseminacao do

do conhecimento conhecimento

Fonte: Abecker et al. (1998, p. 41)

Nesse sentido, Oliveira (2016, p. 2) diz que “registrar ligdes aprendidas é uma das
praticas mais eficientes da Gestdo do Conhecimento, ja que a partilha das experiéncias dentro
da similaridade de projetos ndo s6 diminui a chance de riscos como também desenvolve e
capacita as pessoas envolvidas”, portanto, compilar as informagdes estratégicas e torna-las
disponiveis no formato de repositério, serd de grande valia para a criacdo de um banco de
conhecimentos dentro da organizagéo.

Para Busse e Chagas (2015):

(...) os conhecimentos coletados em um trabalho de organizacdo de
processos devem, acima de tudo serem analisados, socializados,
apreendidos e transformados, caso haja necessidade. Portanto, coletar,
analisar, socializar e transformar forma a base da Gestdo do
Conhecimento que gera bons resultados. (BUSSE e CHAGAS, 2015, p.
9).

De acordo com Teixeira (2002), a empresa tem a alternativa de criar diferentes bases,

cada uma para um tipo de tema, processo, produto, projeto ou comunidade virtual.



50

Mesmo ndo havendo o papel do professor na proposta de criacdo de um repositorio
virtual com a disponibilizagdo de materiais de auxilio a realizacdo dos procedimentos
operacionais, ha que se falar na importancia do carater orientador que esse meio proporciona,
onde os servidores terdo acesso ao material, que Ihes permitira concretizar corretamente uma
acao, ainda que seja pela primeira vez.

Segundo Matta e Figueiredo (2013), o maior potencial de transformacéo da rede estd
em conectar pessoas, colocando-as diante de um modo de producdo colaborativo. E nesse
sentido que a utilizacdo de um repositorio virtual se coloca como uma ferramenta estratégica
na retencéo e disseminacgédo das informagdes no meio organizacional.

Nessa ldgica, portanto, destacamos que 0s recursos das TCls e a possibilidade de
aprendizagem sincrona e assincrona que EaD nos traz, possibilitard uma melhor otimizacéo

das informacGes por meio de um ambiente virtual.

2.7.Sintese do referencial teoérico

Buscando apresentar de forma resumida a fundamentacéo teérica que alicerga 0 nosso
estudo sobre o tema gestdo do conhecimento, trazemos abaixo o0 quadro-sintese dos conceitos

e autores pesquisados na elaboracédo da presente pesquisa:

Quadro 9: Sintese da fundamentacéo tedrica

continua

TEMA REFERENCIAS

Sociedade do conhecimento TOFFLER (1990);
CRAWFORD (1994);
NAPOLEONI (1981);

BORIO (2014);

DERTOUZOUS (1997);

MOORE (1999)

Dados, informacéo e conhecimento DAVENPORT (1998);
MIRANDA (1999);
MELLO (2014);
OLIVEIRA (2002);
PADOVEZE (2000);
COSTA (2003);
FADEL et al (2010)
XAVIER e COSTA (2011)

Conhecimento: origem, conceitos e tipos CASTANON (2007);
HESSEN (1999);
DARSIE (1999);
J. SOUSA (2006)
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Gestdo do conhecimento

BOTTENTUIT (2010);
SENGE (1990);

SHARF (2007);
DRUCKER (1990);
MACHADO et al (2016);
CHOO (2003);

TERRA (2005);
VALENTIM (2004);
MELLO (2014);
MOURA e CAMPANHOLO (2011);
BUSSE e CHAGAS (2015);
DAVENPORT e PRUSAK (1998);
COSTA (2003);
OLIVEIRA et al (2016);
DAVENPORT e PRUSAK (2003);
PROBST, ROUB e ROMHARAT
(2002);

NONAKA e TAKEUCHI (1997);
BATISTA (2012)
DAVENPORT e PRUSAK (1999);
COSTA, VALENTIM e SCOTT (2017)

Criacao do conhecimento organizacional

NONAKA e TAKEUCHI (1997);
NONAKA e TAKEUCHI (2008);
SANTOS et al (2001);
WERNECK (2006);

LEAL et al (2016);

REGO, FONTES FILHO e LIMA (2012)

Modos de conversdo do conhecimento

NONAKA e TAKEUCHI (2008);
CAMPANHOLO (2014);
DAVENPORT e PRUSAK (1998)

Aprendizagem colaborativa

SVEIBY (1998);
CANDIDO e JUNQUEIRA (2006);
VALENTIM (2007);
KENSKI (2003);

TORRES e IRALA (2014);
ALBUQUERQUE e BIANCHI (2011);
OLIVEIRA (2016);

SILVA, N. (2011);
MATTAR (2012);

MAIA (2016)

A contribuicdo da EaD na aprendizagem colaborativa

MOORE (2007);
DHIR (2014);
LIMA (2016)

BARBOSA (2012);

BENTO (2016)
LEITE (2005);

CHIARO (2012)

Comunidades de préatica

DAVENPORT e PRUSAK (1999);
WENGER e SNYDER (2001);
FLEURY e FLEURY (2004);
WILBERT (2015);
PEDROSA (2014);
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conclusdo

Comunidades de pratica

WENGER (2015);
RICHIT (2015)
TEIXEIRA (2002)

Repositério virtual como preservacdo da memoéria
organizacional

WALSH e UNGSON (1991);
MIRANDA e MORESI (2010);
ABECKER et al. (1998)
SILVA, L. (2016);
OLIVEIRA (2016);
BUSSE e CHAGAS (2015);
TEIXEIRA (2002);
PESCE e SEBASTIAO (2010);
BELLONI (2002);
CHIAVENATO (2010);
MATTA e FIGUEIREDO (2013);
BOTTENTUIT e COUTINHO (2006)

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

Apresentamos a seguir os procedimentos que foram realizados para obtencdo dos

dados necessarios que subsidiaram nossa pesquisa.
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3. METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesse capitulo, explanamos todo o percurso metodoldgico utilizado, bem como 0s

processos de coleta e interpretacdo de dados.

3.1.Natureza e nivel da pesquisa

Tendo como norteador maior da pesquisa, a compreensao sobre como as estratégias de
gestdo do conhecimento podem impactar positivamente no desempenho organizacional, € que

temos presente uma abordagem essencialmente qualitativa, que segundo Minayo:

O método qualitativo é o que se aplica ao estudo da histéria, das relagdes,
das representagdes, das crencas, das percepcOes e das opinides, produto das
interpretacdes que os humanos fazem a respeito de como vivem, constroem
seus artefatos e a si mesmos(...) (MINAYO, 2006, p. 57).

Além disso, essa pesquisa também teve uma abordagem descritiva, pois usou os dados
que foram levantados no préprio ambiente onde as atividades sdo desenvolvidas que, de
acordo com Gil (2009, p.28): “tem como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas de
determinada populacdao ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Ainda segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 52), este tipo de pesquisa é:

(...) em geral, na forma de levantamento. Ela observa, registra, analisa e
ordena os dados, sem manipula-los, isto é, sem interferéncia do
pesquisador. Procura descobrir a frequéncia com que um fato ocorre, sua
natureza, suas caracteristicas, causas, relagdes com outros fatos.

Assim, realizamos a coleta dos dados, através do questionario com questdes abertas e

fechadas, onde obtemos relatos e experiéncias que serviram de analise para a pesquisadora.

3.2. Sujeitos da Pesquisa

No caso da presente pesquisa 0s sujeitos foram os servidores da Universidade Federal
Rural de Pernambuco, mais especificamente aqueles ligados a Superintendéncia de Gestéo e
Desenvolvimento de Pessoas - SUGEP, com exercicio no Departamento de Administracdo de

Pessoas.
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Na se¢édo 3.2.1, apresentamos a Universidade Federal Rural de Pernambuco - UFRPE,
que foi a instituicdo que proporcionou o desenvolvimento da pesquisa; nas secdes 3.2.2 e
3.2.3, trouxemos a caracterizacdo da Superintendéncia de Gestdo e Desenvolvimento de
Pessoas — SUGEP/UFRPE, setor ao qual estd ligado a nossa unidade de estudo e do
Departamento de Administracdo de Pessoas — DAP/SUGEP/UFRPE, local onde a pesquisa foi
realizada.

3.2.1. Ainstituicdo UFRPE

A Universidade Federal Rural de Pernambuco é uma instituicdo publica de ensino
superior que possui 104 anos de existéncia, dedicados ao ensino, pesquisa e extensao.

Conforme Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI (2013 a 2020) da UFRPE, o
inicio de suas atividades ocorreu em 03 de novembro de 1912, a partir da criacdo das Escolas
Superiores de Agricultura e Medicina Veterinaria Sdo Bento, onde foram oferecidos
inicialmente os cursos de Agronomia e Medicina Veterinéria.

Em 1955 a Universidade foi federalizada, passando a fazer parte do Sistema Federal
de Ensino Agricola Superior e comecou a também a ser chamada oficialmente de
Universidade Federal Rural de Pernambuco (UFRPE).

A partir de algumas reformas estruturais ocorridas na década de 70 a UFRPE foi
criando novos cursos e continuou com seu processo de desenvolvimento. Em 2005, através do
Programa de Expansdo do Sistema Federal do Ensino Superior, a UFRPE comecou seu
processo de expansdo criando as Unidades Académicas: Unidade Académica de Serra
Talhada e Unidade Académica de Garanhuns.

Em 2008, a partir das acdes do Programa de Apoio a Planos de Reestruturacéo e
Expansdo das Universidades Federais — REUNI, a UFRPE conseguiu implantar 11 novos
cursos, assim levou ndo sé os cursos das ciéncias agrarias para o interior, mas também de
outras areas de conhecimento.

Dando seguimento ao processo de expansdo, a UFRPE implantou em 2010 a Unidade
Académica de Educacdo a Distancia e Tecnologia e em 2014, a Unidade Académica do Cabo
de Santo Agostinho (UACSA), passando a oferecer nesta Unidades, 05 cursos na area de

engenharia.
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A Instituicdo conta atualmente com 54 cursos de graduacédo, sendo 45 presenciaise 9 a
Distancia. Na Pos-Graduacdo, a UFRPE possui 55 cursos stricto sensu, sendo 32 Mestrados
Académicos, 5 Mestrados Profissionais e 18 Doutorados.

Conforme mapa estratégico da UFRPE, na figura 05, pode-se perceber que sua missao
aponta para a construcdo e disseminacdo de conhecimento e inovacao através dos trés eixos
de base: ensino, pesquisa e extensdo, sinalizando, assim, a oportunidade em se desenvolver
pesquisas que possam promover e fortalecer sua missdo, como a proposta deste trabalho que
se baseia na andlise da utilizacdo da gestdo do conhecimento para promover o conhecimento

coletivo através da aprendizagem organizacional.

Figura 5: Mapa Estratégico da UFRPE

Construir e disseminar conhecimento e inovacdo, através de atividades de ensino,
pesquisa e extensdo atenta aos anseios da sociedade

VISAO DE FUTURO (2020)

Consolidar-se no dmbito regional como universidade piablica de exceléncia

VISAO DE FUTURO (2016)

Serreconhecida pelas melhores praticas universitarias, pautadas na gestdo participativa

SOCIEDADE

Fomentar parce
e a populariz

comunidade ac

APRENDIZAGEM E CRESCIMENTO

Valorizar e promover o envalvimento de

M B p Modernizar a
todos que compdem a Instituicio na continua ==

informa

c3ode umauniversidade plblicade
, democratica, plural e transparents

Fonte: PDI da UFRPE (2013, p. 26)
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No intuito de caracterizar o nosso ambiente macro de estudo, apresentamos a seguir a

Superintendéncia de Gestéo e Desenvolvimento de Pessoas da UFRPE.

3.2.2. Caracterizacdo da SUGEP/UFRPE

A Superintendéncia de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas é um 6rgao executivo da
Administracdo Geral da UFRPE, responsavel pelas acbes de recursos humanos, além de
atividades que primam pelo crescimento profissional e pela melhoria da qualidade de vida da
comunidade Universitaria (PDI UFRPE, 2013).

A SUGEP ¢ estruturada da seguinte forma, conforme figura abaixo:

Figura 6: Organograma da SUGEP

DAMP
DIVISAO DE ACOMP E
CAMP MOVIMENTACAO DE PESSOAS
COORDENACAO DE
ACOMPANHAMENTO E
MOVIMENTAGAO DE PESSOAS DIAP
DIVISAO DE APOSENTADORIAS

DAP E PENSOES

— DEPARTAMENTO DE
ADMINISTRACAO DE PESSOAS pCP
DIVISAO DE CONTROLE E
cep CADASTRO DE PAGAMENTO
R COORDENACAQ DE CADASTRO! —
E PAGAMENTO
DIVISAO DE REGISTRO
FUNCIONAL
CST DSSO
COORDENACAO DE SAUDE DO === DIVISAO DE SEGURANGA DE
_<_ TRABALHADOR SAUDE OCUPACIONAL
QO — DEPARTAMENTO DE
= QUALIDADE DE VIDA
DAS
PTT | O = ATENCAD DIVISAO DE ATENCAO A SAUDE
w DAD
[ DIVISAO DE AVALIACAO E
> DESEMPENHO
—
[ CDP DDO
COORDENACAO DE DIVISAO DE
L DESENVOLVIMENTO DE DIMENSIONAMENTO
o PESSOAS =t ORGANIZACIONAL
=) DDC
(/)] DIVISAO DE
DESENVOLVIMENTO DE
COMPETENCIAS
ALP
ASSESS ORIA DE LEGISLACAO
DE PESSOAS
DIVISAO DE PORTARIAS
SECRETARIA GERAL EROIOCOLO
RECEPCAO

Fonte: Sitio eletrénico da SUGEP (2014)
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Conforme organograma da SUGEP, o DAP por ter sob sua diregdo os setores
responsdveis pela movimentacdo mensal da folha de pessoal ativo, aposentados e
pensionistas, bem como, o registro e controle de cadastro funcional de todos servidores, é que
nossa pesquisa inicialmente tratou de investigar apenas este Departamento, uma vez que é o
setor da SUGEP que mais possui atividades essencialmente de cunho operacional e que
atendia aos propositos desse trabalho, uma vez que nosso estudo partia da investigacdo de
como a gestdo do conhecimento poderia auxiliar na melhoraria dos fluxos de trabalho, a partir
da formalizacdo dos procedimentos operacionais alinhados a difusdo e compartilhamento de

informacdes. A seguir apresentamos a nossa unidade de estudo, o DAP/SUGEP.

3.2.3. Apresentacdo do DAP/SUGEP/UFRPE

No sitio eletronico® da SUGEP é possivel verificar as atribuicdes do DAP:

Supervisionar, coordenador, planejar as atividades desenvolvidas pelas
Divisdes subordinadas especialmente no que tange a classificagdo de
cargos ou empregos, lotacdo, legislacdo de pessoal, pagamento e registro
funcional do quadro de pessoal e contratos temporarios.

Sua organizacao estrutural é composta por duas CoordenacBes e quatro Divisdes,

como pode ser observado a seguir:

Figura 7: Estrutura do DAP/SUGEP/UFRPE

DAP — Departamento de Administracdo de Pessoas

Setor

DAP — Departamento de Administracdo de Pessoas

CAMP — Coordenacdo de Acompanhamento e Movimentacdo de Pessoas

CCP — Coordenacio de Cadastro e Pagamento
DAMP — Divisdo de Acompanhamento e Movimentacio de Pessoas
DCP — Divisdo de Controle e Cadastro de Pagamento

DIAP — Divisdo de Aposentadorias e Pensdes

DRF — Divisdo de Reqgistro Funciona

Fonte: Sitio eletrénico da SUGEP (2014)

5 www.sugep.ufrpe/dap
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Para uma melhor visualizagdo do grau de ligacdo entre os setores envolvidos,

apresentamos logo em seguida o0 organograma da unidade:

Figura 8: Organograma do DAP/SUGEP/UFRPE

DAMP
— DIVISAO DE ACOMP E
CAMP MOVIMENTACAO DE PESSOAS
COORDENACAO DE —
ACOMPANHAMENTO E
MOVIMENTACAO DE PESSOAS DIAP
== DIVISAO DE APOSENTADORIAS

DAP E PENSOES

— DEPARTAMENTO DE

ADMINISTRACAO DE PESSOAS | DCP

— DIVISAO DE CONTROLE E
CADASTRO DE PAGAMENTO

CCP
- COORDENACAO DE CADASTRO!
E PAGAMENTO

DRF
e DIVISAO DE REGISTRO
FUNCIONAL

~

SUPERINTENDENCIA
|

Fonte: Adaptado do sitio eletronico da SUGEP (2014)

Como pode ser observado, o DAP possui quatro Divisdes, porém nossos estudos
foram direcionados apenas as Divisdes de Cadastro e Pagamento, de Acompanhamento e
Movimentacdo de Pessoas e de Aposentadoria e Penséo, justificado pelo fato de que algumas
varidveis s6 puderam ser observadas e analisadas por aqueles que realizaram o curso tratado
na secao 3.4. Conforme constatado através dos relatorios de acesso ao curso, disponibilizados
no ambiente virtual de aprendizagem, ndo houve a participacdo de nenhum dos servidores em
exercicio na Divisdo de Registro Funcional, o que ocasionou a impossibilidade de incluir a
DRF no ambiente da pesquisa. Esclarecemos, porém, que esse fato gerou impactos minimos
na realizagdo de nossa investigagdo, pois as trés Divisdes analisadas sdo as Unicas em que
seus procedimentos operacionais tém impacto direto na folha de pagamento de pessoal e,
portanto, necessitam que se desenvolvam acfes de natureza preventiva com vistas a evitar

erros advindos da falta de conhecimento e preparo para o desempenho das fungoes.
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Atualmente o DAP possui 27 servidores que atuam diretamente no Sistema Integrado
de Administragdo de Recursos Humanos- SIAPE, sendo 25 servidores com cargos efetivos
com exercicio no Departamento e 02 funcionarios cedidos de outros 0Orgdos, porém
trabalhamos apenas com os servidores de cargos efetivos e em exercicio na UFRPE e
escolhemos como amostra o quantitativo de 14 servidores.

A escolha por determinado grupo se justifica pelo fato de que o estudo realizado
acerca das vantagens competitivas que podem trazer a implantacdo da gestdo do
conhecimento naquele setor, sO tera uma margem maior de gerar resultados fidedignos, se o
referido estudo for direcionado aos que ocupam cargos efetivos e estdo em exercicio
atualmente, pois a pesquisa tem relacdo direta com o desenvolvimento das atividades de cada

servidor em seu ambiente de trabalho.

3.3.Instrumentos de Coleta de dados

O estudo partiu tanto de andlises in loco como também, através do curso intitulado
“Aposentadoria: principais regras e fluxograma — APOS2017” ofertado no Ambiente Virtual
de Aprendizagem da UFRPE (AVA-UFRPE).

Apesar de o AVA-UFRPE ser um ambiente destinado ao uso académico, o referido
curso de aposentadoria foi excepcionalmente realizado neste ambiente, em virtude de
problemas de acesso ao AVA-SUGEP, que atende aos cursos de capacitacdo da UFRPE. As
dificuldades encontradas na ambientacdo do curso serdo explanadas na secdo 3.4
“procedimentos e metodologia de analise”.

A coleta de dados da pesquisa foi realizada por meio de um questionario aplicado aos
servidores efetivos e em exercicio no DAP, bem como foi utilizada a técnica de observacéo
ndo participante.

Sobre a técnica de observacdo, para Marconi e Lakatos (2010, p. 275), trata-se de
“uma técnica de coleta de dados para conseguir informagdes utilizando os sentidos na
observagdo de determinados aspectos da realidade. N&o consiste apenas em ver e ouvir, mas
também em examinar fatos ou fendmenos que se deseja estudar”.

Com a utilizacdo do questionario foram abordados os principais topicos tratados nos
objetivos explanados no presente estudo.

Gil (1999, p. 121) conceitua o questionario como “uma técnica de investigagdo

composta por um conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas com 0 proposito de
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obter informagcfes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valores, interesses,
expectativas, aspiragdes, temores, comportamento presente ou passado etc.

A escolha por tal instrumento se deu pela percepcao de trés fatores: a possibilidade de
atingir um namero maior de pesquisados; permite que as pessoas tenham a liberdade de
escolher o melhor momento para responder, porém delimitamos um tempo razoavel para o
envio das respostas, em virtude da necessidade de cumprirmos o cronograma de da pesquisa;
e, por fim, a preservacdo da influéncia de opinido, uma vez que a pesquisadora faz parte da
equipe de trabalho.

O questionario foi aplicado em dois momentos:

1) Foi disponibilizado no proprio ambiente do AVA no curso APOS2017 um
questionario com cinco questdes objetivas de mdltiplas escolhas sobre Acessibilidade
e Familiarizacdo com o AVA. (Apéndice 1)

2) Em um segundo momento, a pesquisadora realizou visitas in loco para esclarecer a
cada participante sobre a necessidade e importancia de aplicar um novo questionario
contendo dessa vez cinco questdes abertas, sobre o tema Gestdo do Conhecimento e
Aprendizagem Colaborativa. Foram explanados os procedimentos seguintes de
coleta que consistia em: envio do questionario a cada participante através do e-mail

pessoal e fixacdo de uma data limite para entrega. (Apéndice I11)

Apesar de conhecer a limitagdo procedente da utilizacdo do questionario, no sentido de
correr 0 risco de o pesquisado ndo entender corretamente alguma instrucdo ou pergunta, esse
fato ndo se mostrou como uma barreira, pois, sendo a pesquisadora, membro da equipe
pesquisada, as pessoas se sentiram a vontade para realizar indagacGes dessa ordem. Essa
proposicdo foi confirmada ainda no estagio inicial de respostas, uma vez que houve duas
consultas dessa natureza a pesquisadora, a medida que as pessoas iam respondendo o
questionario, minimizando assim, o grau de limitacdo caracteristico desse tipo de instrumento.

Como o curso foi ofertado pela SUGEP/UFRPE e a pesquisa se desenvolveu tambem
nesse setor, apOs esclarecimento da pesquisa, visando preservar o carater ético da pesquisa,
pesquisados foram informados sobre o0s objetivos e finalidade do trabalho, bem como, a
garantia do anonimato, ap0s assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,
constante no Apéndice I.

Outro ponto importante a ser informado € que o preenchimento do questionario de

pesquisa néo foi fator condicionante para a certificagdo dos alunos no curso.
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3.4. Procedimentos e metodologia de anélise

3.4.1. Procedimentos

Diante da necessidade de investigar a contribuicdo da utilizacdo da GC para a
instituicdo, bem como, afirmar os objetivos propostos na presente pesquisa, utilizamos a
combinagdo dos métodos de estudo de campo e observacgdo ndo participativa, para tal fim.

Para o desenvolvimento da pesquisa foi utilizado o modelo de cinco fases do processo
de criagcdo de conhecimento organizacional, segundo Nonaka e Takeuchi (2008):
compartilhamento de conhecimento tacito; criacdo dos conceitos; justificacdo dos conceitos;

construcdo de um arquétipo; e nivelamento do conhecimento, conforme consta no quadro 06.

FASE 01: Compartilhamento de Conhecimento Técito - Socializacao

Partimos nossos estudos de um grupo inicial, composto por quatro integrantes que
desenvolvem suas atividades na SUGEP. O grupo foi criado informalmente e sem estratégias
definidas, para resolver um problema pelo qual o setor estava passando, que era a falta de
socializacdo do conhecimento das atividades operacionais.

Como o nosso enfoque de pesquisa é a GC, decidimos acompanhar o trabalho do
grupo, ao passo que também contribuiamos com orientacGes acerca da formacéo, organizacéo,
intencionalidade e objetivos baseados nos estudos sobre aprendizagem colaborativa e
comunidades de prética.

O procedimento inicial do grupo foi realizar reunies informais para identificar no
setor estudado qual o assunto operacional que requeria mais conhecimento diante da
complexidade operacional.

O grupo constatou que questes ligadas as aposentadorias, apareceram com maior
demanda de capacitacdo, pela incidéncia de dlvidas geradas a partir da tramitacdo da PEC
287/2016°, que trata da Reforma da Previdéncia, bem como a complexidade operacional da
atividade.

® Proposta de Emenda Constitucional , que trata da reforma da previdéncia. Altera os arts. 37, 40, 109, 149, 167,
195, 201 e 203 da Constituicdo, para dispor sobre a seguridade social, estabelece regras de transicao e da outras

providéncias.
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FASE 02: Criagao dos Conceitos - Externalizacéo

A partir da identificacdo da pessoa especialista no assunto, foram realizadas reunides
com o intuito de identificar e decodificar toda a operacionalizagdo em torno do assunto
aposentadoria.

Apo6s a servidora explanar verbalmente os procedimentos realizados no sistema
SIAPE, o grupo concluiu que para sanar tal problema de socializagdo do conhecimento seria
imprescindivel identificar um meio em que fosse possivel transformar o conhecimento tacito
dela em forma explicita, ou seja, formalizar materialmente todas as etapas do processo de
aposentadoria;

Para formalizagdo das etapas de operacionalizagdo a respeito da atividade “aposentadoria”
foram criados algumas sub-etapas:
i. Identificacdo da legislacdo pertinente as aposentadorias dos servidores publicos
federais;
ii.  Analise e construcdo do fluxograma de tramitacdo do processo de aposentadoria,

conforme figura 09;

Figura 9: Fluxograma do pedido de aposentadoria
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Fonte: Elaborado pela autora (2017)



63

iii. Enumeracdo dos procedimentos operacionais, atraves do sistema SIAPE de acordo
com o modelo proposto na figura 10:

Figura 10: Tela do SIAPE
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POSICIONE O CURSOR NA OPCRO DESEJADA E PRESSIONE <ENTER>

ADMINIST ADMINISTRACADO DO SISTEMA
CADSIAPE CADASTRO BASE DE SERVIDORES
COMUNICA CORREIO ELETRONICO

CONSULTARS CONSULTAS

DIARIAS DIARIAS E PASSAGENS

FOLHA FOLHA DE PAGAMENTOS

GERENCIAL GERENCIAIS

PENSAD ATUALIZA CADASTRO PENSIONISTA
PROCDOCPUB PROCESS0S/DOCUMENTOS/PUBLICAC

CONTINUA. ..

COMANDO

PF1=DUYIDAS PF3=SAIDA PF7=VOLTA MENU PF8=AVANCA MENU NTO1
maf+  a 22/023

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

FASE 03: Justificacdo dos Conceitos

A escolha por determinado assunto (aposentadoria), se deu pelo fato de identificarmos
que em janeiro de 2017 existiam 316 (trezentos e dezesseis) servidores em abono de
permanéncia’, ou seja, aptas a se aposentarem, do total de 2.264 (dois mil, duzentos e sessenta
e quatro), conforme dados extraidos do SIAPE®.

Diante desses dados, o grupo verificou a necessidade urgente de socializar as

informacdes sobre o assunto “aposentadoria”, uma vez que atualmente apenas 01 servidor na

" art. 40, § 19 da Constituicdo Federal: O servidor de que trata este artigo que tenha completado as exigéncias
para aposentadoria voluntaria estabelecidas no § 1°, 111, a, e que opte por permanecer em atividade fara jus a um
abono de permanéncia equivalente ao valor da sua contribuicdo previdenciaria até completar as exigéncias para
aposentadoria compulséria contidas no § 1°, Il.(Incluido pela Emenda Constitucional n° 41, 19.12.2003).

8 Sistema Integrado de Administracdo de Recursos Humanos. E um sistema de controle de dados cadastrais,
pessoais, funcionais e de processamento da folha de pagamento de servidores ativos e inativos, pensionistas e
aposentados do Governo Federal. http://www.orcamentofederal.gov.br/glossario-1/sistema-integrado-de-

administracao-de-recursos-humanos-2013-siape
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SUGEP possui 0 conhecimento necessario para prestar informacdes e operacionalizar o
sistema SIAPE, no modulo de aposentadoria, ou seja, existe um numero insuficiente de
servidores com o conhecimento necessario para realizar tais atividades, diante cenario que se

apresenta com a possibilidade eminente de ocorréncia de 316 aposentadorias.

FASE 04: Construcéo de um Arquétipo

Nessa etapa, apos reflexdes sobre a melhor forma de disseminar o conhecimento na

organizacdo estudada, foram realizados 0s seguintes passos:

a. Verificacdo da estratégia a ser utilizada para disseminagdo do conhecimento entre toda
a SUGEDP, iniciando pelo assunto “aposentadoria”, que foi identificado como de maior
dificuldade na operacionalizacdo, agravado pelo fato de que apenas uma pessoa
detinha o conhecimento acerca do assunto.

b. Identificagdo da necessidade de oferecer treinamento interno;

c. Em conjunto com a Coordenagdo de Desenvolvimento de Pessoas — CDP, setor
responsavel também pelas capacitacdes dos servidores, identificamos, atraves da
analise de outras acdes de capacitacdo, que a modalidade a distancia se mostrava como
forma viavel de oferecer esse treinamento interno e alcancar o maior nimero possivel

de servidores capacitados.

Tabela 3: Treinamento interno presencial — curso de provimento de cargo (PCA)

Quantitativo de servidores Quantitativo de Percentual de Capacitados
do DAP/ SUGEP Servidores Capacitados
25 7 28%

Fonte: Elaborado pela autora 2017

No curso presencial, s6 houve a participacdo de 28% do total de servidores em
exercicio no DAP/SUGEP, representando um numero baixo de capacitados. As dificuldades
apontadas pelos servidores para a realizagao do treinamento de forma presencial foram:

- Impossibilidade de deslocamento em raz&o das demandas do trabalho;
- Falta de tempo disponivel para realizar o curso no horario de trabalho;
- Alguns servidores ndo internalizaram a importancia da realiza¢do do curso, pois a principio
0 assunto do curso ndo estava diretamente ligado as suas atividades atuais. Essa dificuldade

apresentada demonstra uma cultura arraigada em que o treinamento so trara beneficios se for
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direcionado exclusivamente as necessidades individuais, ndo levando a possibilidade de
enxergar o treinamento como uma fonte de aprimoramento de outras novas habilidades que
estdo alinhadas aos propdsitos organizacionais.

Partindo dessas andlises iniciais, foi idealizado um modelo de curso a distancia que
pudesse suprir a necessidade de treinamento acerca do tema “aposentadoria”.

O curso foi habilitado no AVA-UFRPE, tendo como titulo: Aposentadoria —
Principais Regras e fluxograma de tramitacdo de processos (AP0OS2017), conforme figura a

sequir:

Figura 11: Pagina inicial do curso APOS2017

@ www.par2.ead.ufrpe br/course/view.php?id=2648 ¥

1,€,¢ Educacdo a Distdncia - UFRPE

Pagina inicial -» Meus cursos -+ APOS2017 Ativar edicao
Navegacéo =10 [ Férum de noticias Pesquisar nos Féruns -0
Pagina inicial Vai

o Minha pagina inicial
» Paginas do site
» Meu perfil
~ Meus cursos
> PLEAD_MESTR_2015.1
» sala_professores_bap
» INFO_BAP
» doc_gerais_bap
» madulo_D1_bap
» modulo_02_bap
» modulo_D3_bap
» modulo_04_bap
» modulo_D5_bap
» madulo_DG_bap
» modulo_07_bap
» modulo_D8_bap
> optativas_bap
> BAP_TCC_2014.1
» BAP_TCC_2013.2
» METCDO_PESQ

ando www.youtube.com...

Sejam bem vindos!

E com satisfaco que iniciamos agora ¢ nosso curso sebre as principais regras de
aposentadoria aplicadas acs servidores pliblicos federais, onde iremos trabalhar também
com o fluxograma de tramitacéo do processo de aposentadoria desde o pedide até a sua
conclusdo.

Estaremos juntos nessa jornada, rumo & construgdo de novos conhecimentos

Bons estudos!

Plano de Aula

| - Identificagdo

Curso: Aposentadoria — Principais Regras e Fluxograma
Professor Responsavel: BARTIRA WANDERLEY ALVES LEITE
Ano: 2017

Carga Horaria: 08 horas

Pesquisa -'\-,-amgada@

Ultimas noticias =100
Acrescentar um novo tépico...
(Nenhuma noticia publicada)
Proximos eventos =00

N&o ha nenhum evento proximo

Calendrio...
Novo evento..

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

O curso foi pensado inicialmente para atender as demandas de treinamento do DAP,
porém, como 0s assuntos abordados eram de interesse geral, o curso foi extensivo também as
Unidades Académicas (Garanhuns, Serra Talhada e Cabo de Santo Agostinho).

Foram inscritos 47 servidores, sendo 24 em exercicio no DAP e 23 nos demais setores

da SUGEP e Unidades Académicas, conforme tabela a sequir:
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Tabela 4: Inscritos no curso APOS2017

DAP/UFRPE SUGEP (demais setores) e
Unidades Académicas

Inscritos 22 23
Tutor (prépria pesquisadora)* 1 —
Professor (a) 1 —
Total 24 23

Fonte: Elaborado pela autora (2017) *grifo nosso (observacdo ndo participativa)

Desse total, 28 servidores efetivamente concluiram o referido curso. Sendo 16 deles
vinculados ao DAP (14 participantes, 01 tutor e 01 professor) e 14 ligados aos demais setores
da UFRPE.

A estrutura da sala de aula virtual foi formatada da seguinte forma:

- Mensagem de boas vindas;

- Plano de aula;

- Férum: Orientacdo/Lembretes;

- 05 videoaulas sobre regras de aposentadoria;

- Forum: discussdes / tira-davidas;

- Pasta: Legislacdo (com todo contetdo de legislacdo pertinente a aposentadoria);

- Arquivo: InformacGes sobre pedagio de 20% - Caput do artigo 8°, da EC 20/1998;

- Arquivo: Tabelas de reducdo de proventos para concessao de aposentadoria pela regra de
transicdo (art. 2° da EC 41/03);

- Arquivo: Instrugdo processual do pedido de aposentadoria voluntéria;

- Arquivo: Instrucdo processual do pedido de aposentadoria por invalidez;

- Arquivo: Instrucdo processual do pedido de aposentadoria compulsoria;

- Atividadel: Testando os conhecimentos.

FASE 05: Nivelamento do conhecimento

Essa fase consistiu em identificar o meio pelo qual o conhecimento seria difundido

entre os departamentos, setores ou unidades da UFRPE.
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Foi idealizada entdo a criacdo de um ambiente de gestdo do conhecimento, no portal
da SUGEP, trazendo um repositorio virtual com os documentos, formularios e um tépico de
discussao interligado ao AVA-UFRPE, contendo debates sobre os principais assuntos do

setor.

DIFICULDADES ENCONTRADAS NA EXECUQAO DO CURSO:

O curso inicialmente foi idealizado para funcionar no AVA da SUGEP, uma vez que
seria uma acao de capacitacdo. Foram realizadas todas as etapas de planejamento, criacédo de
sala virtual e inscricdo dos servidores, porém o ambiente apresentou problemas técnicos de
acesso por parte dos participantes, o que impossibilitou a realizacdo do curso naquele
ambiente.

Para que a pesquisa pudesse ser concluida, foi necessaria a transposi¢cdo do curso de
capacitacdo, para a plataforma virtual da Unidade Académica de Educacdo a Distancia e
Tecnologia da UFRPE®.

Foram realizados novos procedimentos de criagdo de sala e inscricdo dos cursistas
nesse novo ambiente para que o curso pudesse funcionar adequadamente.

Diante do exposto, observamos, de forma pratica, a dificuldade da universidade em
trabalhar EaD em atividades ndo ligadas a graduagé&o.

Como trabalhar com tecnologia nas acfes de capacitacdo se ainda ndo ha suporte
tecnologico? Inclusive para atender ao PDI da UFRPE (2013 a 2020), no quesito “Programa

de Capacitagdo de Servidores™:

A capacitagdo profissional constitui-se de cursos voltados para a melhoria
dos processos de trabalho dos diversos segmentos da universidade. Os
cursos podem ser de curta duragdo e de qualificacdo, que sdo as agdes de
educacdo formal voltadas para o ensino fundamental, ensino médio,
graduacdo tecnoldgica, pés-graduacdo lato sensu e stricto sensu. No que
se refere as modalidades ele poderd ser executado na forma de
subprogramas, como cursos presenciais e/ou a distancia, e também de
forma modular. (PDI da UFRPE, 2013, p. 26, grifo nosso)

% Unidade Académica pela qual a Universidade Federal Rural de Pernambuco disponibiliza cursos de graduacéo,

pos-graduacao e aperfeicoamento através da modalidade a distancia. (http://www.ead.ufrpe.br/)
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Observa-se que a disponibilizacdo de cursos de capacitacdo a distancia faz parte do
planejamento estratégico da UFRPE e, portanto, necessitam de sua efetiva implantacéo e

devido funcionamento.

3.4.2. Metodologia de analise

Por se tratar de uma pesquisa de cunho qualitativo, a andlise serd trabalhada em
conjunto com a coleta de dados. Como se pretende obter através dos questionarios,
informacdes acerca do problema de pesquisa proposto no presente estudo, serdo descritos a
amostra populacional e os comentarios e respostas serdo organizados em categorias que sejam
similares, ou seja, serdo agrupadas de acordo com sua natureza. Por exemplo: sugestdes para
melhoria dos procedimentos operacionais; pontos fortes e pontos fortes observados na
entrevista, dentre outros fatores que serdo explorados ao longo da pesquisa.

Segundo Gil (1999):

A anélise tem como objetivo organizar e sumariar os dados de tal forma que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para
investigacdo. Ja a interpretacdo tem como objetivo a procura do sentido
mais amplo das respostas, o que é feito mediante sua ligacdo a outros
conhecimentos anteriormente obtidos (GIL, 1999, p. 168).

O tipo de analise que iremos adotar constitui-se na andalise de contetidos, uma vez
que através das falas produzidas pelos pesquisados, pretendemos descrever e interpretar 0s
seus conteudos com a finalidade de extrair seus sentidos. Essa andlise é descrita por Bardin
(2011) como “um conjunto de técnicas de analises das comunicagdes”.

A escolha por esse tipo de analise também se deu pelo fato de que a mesma
possibilita a verificacdo das hipoteses estabelecidas na presente pesquisa, e ainda permite uma
exploragdo do contetido pela unidade “tema”, que para Minayo (2007, p. 316), “consiste em
descobrir os nucleos de sentido que comp&em uma comunicacao cuja presenca ou frequéncia
signifique alguma coisa para o objetivo analitico visado™.

Partindo desses pressupostos a analise permitira expor as relagdes que se constituem
por tras das falas/conteddos propriamente ditos, com o quadro tedrico construido inicialmente
ou ainda com novas construcfes tedricas que poderdo ser vislumbradas apds a leitura e

interpretacdo do material.
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Quadro 10: Sintese dos procedimentos
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Objetivo Geral

organizacional no ambito da Superintendéncia de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas da

pode gerar a difusdo e o compartilhamento de informacdes, reduzindo a perda da memoria
UFRPE.

Investigar como a utilizacdo da gestdo do conhecimento, com o aporte da educacdo a distancia,

TEORIA
Objetivos Especificos Categorias  de | Instrumento | Anélise de
anélise e técnica de | dados
coleta de
dados
Verificar os mecanismos | Percepcdo  dos | Questionario | Andlise  de
utilizados na preservacao e | servidores quanto | (questdes contetido
compartilhamento da | a existéncia de | fechadas e
memoria  organizacional | politicas internas | abertas).
dentro do setor pesquisado. | de incentivo ao
compartilhamento
de conhecimento.
Mapear quais | Descrigdo e | Observagdo | Andlise  de
procedimentos quantificacdo dos | in loco contetido
operacionais se encontram | documentos
devidamente formalizados | existentes.
e disponiveis para consulta.
Avaliar a utilizacdo da | Percepcdo  dos | Observacdo
educacdo a distancia, no | servidores quanto | ndo Anédlise  de
processo a0  acesso e | participante; | conteldo
de desenvolvimento da | familiarizacéo
equipe por meio de|com o uso de | Questionario
treinamento interno | ambientes (questdes
direcionado. virtuais. fechadas e
abertas).
Propor a criacdo de um | Verificar a | Questionério | Andlise  de
repositorio virtual, dentro | necessidade  de | (questBes conteudo
do ambiente do portal | obter abertas)

corporativo da
SUGEP/UFRPE, com um
banco de ligdes aprendidas
e internalizadas a partir das
comunidades de préatica e
espacos virtuais de
colaboragéo.

instrumentos que
possibilitem a
pratica da GC.

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

cumprimento dos objetivos de investigacdo propostos em nossa pesquisa.

O proximo capitulo apresenta a andlise dos dados coletados que permitiram o
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4. RESULTADOS E DISCUSSOES

Este capitulo traz os resultados que foram obtidos através pesquisa, de acordo com 0s
objetivos propostos na sec¢do 1.3 e sera apresentado da seguinte forma:

Nas secOes 4.1, 4.3, 4.4 e 4.5, apresentamos 0s resultados encontrados e referenciados
pelos objetivos da presente pesquisa. Finalizamos o capitulo com a secdo 4.6, na qual
trouxemos um quadro sintese dos resultados encontrados, tendo por modelo a analise de
swoT®.

4.1.Analise dos dados e interpretacao dos resultados

Conforme explanado na secdo 3.3, utilizamos como instrumentos de coleta para nossa
pesquisa, um questionario contendo questdes abertas e fechadas, aplicado aos sujeitos da
pesquisa, 14 (quatorze) servidores com exercicio no DAP, ao final do curso APOS2017; e
ainda realizamos duas observacgdes, uma ndo participativa durante o curso e outra de campo,
na unidade de estudo.

Antes de nos aprofundarmos nos resultados propriamente ditos, buscamos
primeiramente caracterizar os sujeitos de nossa pesquisa.

Através da andlise dos relatérios gerenciais da SUGEP, pudemos inicialmente
caracterizar esses sujeitos definindo:

1) Faixa etaria: utilizamos os intervalos - 18 a 25 anos; 26 a 30 anos; 31 a 40 anos; 41 a
50 anos; 51 a 60 anos e mais de 60 anos;

2) Sexo; e

3) Tempo na instituicao.

10 A analise SWOT (Strengths, Weaknesses, Oppotunities e Threats), que na sua tradugdo é forca fraqueza,
oportunidade e ameaca, € uma técnica utilizada para a gestdo e o planejamento das empresas, seja ela de pequeno

ou grande porte. (Fernandes et al, 2015).
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Figura 12: Idade dos entrevistados

W18a25 M26a30 m31a40 m41a50 m51a60 Mmaisde 60

0%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Dentre os pesquisados 64% afirmaram que ja haviam tido experiéncia com a EaD,

inclusive com a realizagdo de mais de um curso virtual. Na sequéncia, 22% responderam que

nunca haviam realizado um curso a distancia, seguido do percentual daqueles que haviam

realizado apenas um curso em EaD, representando 14%.

O quadro 11 apresenta as caracteristicas dos sujeitos pesquisados:

Quadro 11: Caracteristicas dos pesquisados

Perfil dos pesquisados

Sujeitos Sexo Faixa etaria | Tempo na Instituicdo | Experiéncia com cursos em EaD
Pesquisado 1 M 26-30 2 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 2 F 31-40 4 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 3 M 31-40 3 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 4 M 41-50 5 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 5 M 31-40 3 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 6 F 31-40 3 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 7 F 31-40 6 anos Sim, realizou mais de 0lcurso
Pesquisado 8 F 51-60 13 anos Né&o havia realizado nenhum curso
Pesquisado 9 F 31-40 7 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 10 F 51-60 24 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 11 F 31-40 6 anos Sim, realizou mais de 01 curso
Pesquisado 12 M 18-25 Menos de 01 ano Sim, realizou apenas 01 curso
Pesquisado 13 M 31-40 Menos de 01 ano | Sim, realizou apenas 01 curso
Pesquisado 14 F 51-60 23 anos Né&o havia realizado nenhum curso

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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Fazendo uma anélise geral, de acordo com os dados apresentados, podemos perceber
que a grande parte dos entrevistados encontra-se na faixa etéria entre 31 e 40 anos. J& em
relacdo ao tempo de servigo na instituicdo, 86% dos servidores pesquisados possuem entre 05
meses e 07 anos no 6rgdo, sendo, portanto, relativamente novos na instituicao.

De posse desses elementos primarios, nos detemos em analisar os dados extraidos dos

questionarios e observacges, conforme resultados a seguir.

4.2.Analise dos dados referentes ao objetivo especifico 1:

“Verificar os mecanismos utilizados na preservacio e compartilhamento da memoria

organizacional dentro do setor pesquisado.”

Inicialmente a andlise consistiu em relacionar, com o apoio dos gestores da
Coordenacdo de Cadastro e Pagamento — CCP/DCP, Divisdo de Acompanhamento e
Movimentacdo de Pessoas - DAMP e Divisdo Aposentadoria e Pensfes - DIAP, as atividades
de competéncia de cada setor, bem como verificar a existéncia ou ndo de agdes de incentivo
ao compartilhamento de informacdes, além de mensurar o quantitativo de pessoas na unidade
que detinham o conhecimento das atividades, para assim chegarmos a uma concluséo sobre o
nivel de maturidade dos setores pesquisados em relacdo a gestdo do conhecimento.

Buscamos confrontar os dados: atividades versus quantitativo de servidores em
exercicio no setor versus quantitativo de servidores que sabem realizar a atividade, para
verificar a que nivel o conhecimento encontra-se difundido entre os servidores dos setores.

Optamos também por apresentar os dados de forma individualizada por Divisdo,
devido as especificidades de competéncias de cada uma das unidades.

Apresentamos  inicialmente o  quadro  relativo as  atividades da
DCP/DAP/SUGEP/UFRPE:

Quadro 12: Atividades da DCP/DAP/SUGEP

continua

Servidores em | Servidores que | Percentual de servidores

exercicio no setor | sabem realizar a | que detém 0

atividade conhecimento da

atividade

Atividade 1 8 3 38%
Atividade 2 8 1 13%
Atividade 3 8 1 13%
Atividade 4 8 1 13%




continua
Atividade 5 8 3 38%
Atividade 6 8 3 38%
Atividade 7 8 3 38%
Atividade 8 8 3 38%
Atividade 9 8 3 38%
Atividade 10 8 3 38%
Atividade 11 8 3 38%
Atividade 12 8 3 38%
Atividade 13 8 3 38%
Atividade 14 8 3 38%
Atividade 15 8 3 38%
Atividade 16 8 3 38%
Atividade 17 8 3 38%
Atividade 18 8 3 38%
Atividade 19 8 3 38%
Atividade 20 8 3 38%
Atividade 21 8 2 25%
Atividade 22 8 3 38%
Atividade 23 8 3 38%
Atividade 24 8 3 38%
Atividade 25 8 3 38%
Atividade 26 8 3 38%
Atividade 27 8 3 38%
Atividade 28 8 3 38%
Atividade 29 8 1 13%
Atividade 30 8 6 75%
Atividade 31 8 3 38%
Atividade 32 8 3 38%
Atividade 33 8 1 13%
Atividade 34 8 3 38%
Atividade 35 8 3 38%
Atividade 36 8 3 38%
Atividade 37 8 6 75%
Atividade 38 8 3 38%
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concluséo
Atividade 39 8 1 13%
Atividade 40 8 1 13%
Atividade 41 8 1 13%
Atividade 42 8 1 13%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

O quadro acima vem ratificar a importancia de se desenvolver estratégias de gestdo
que possibilitem que a informacéo sobre os procedimentos operacionais possam circulam de
maneira mais abrangente possivel dentro da unidade, uma vez que o setor conta com um
quantitativo alto de procedimentos operacionais, 42 atividades, e dentro desse universo néo
identificamos nenhuma atividade que seja de dominio geral de todos os servidores.

Depreendemos ainda que, existem 09 procedimentos aos quais estdo atrelados a
apenas um servidor que detém o conhecimento para a realizacdo da atividade, recaindo sobre
0 que tratamos na introducdo do trabalho, quando alertamos para a questdo da rotatividade
alta de pessoal no Departamento e de como isso pode comprometer o desenvolvimento das
atividades, uma vez que a operacionalizacdo € centrada em apenas um sujeito.

Inferimos também que das 42 atividades, 71% delas € de conhecimento de apenas 03
servidores por atividade, no universo de 08. Os dois procedimentos que tém maior
representatividade de servidores atuantes correspondem apenas a 4,8% do total.

Um fato observado e que vem justificar tal evento é que a DCP esta passando por um
processo de reorganizacdo de suas estruturas de trabalho, saindo de um modelo de gestdo
essencialmente centrado em tarefas para um modelo flexivel e mais abrangente.

Antes a Divisdo era composta por oito pessoas que apesar de dividirem 0 mesmo
espaco de trabalho, cada uma era responsavel individualmente por determinadas atividades
especificas, 0 que as tornavam especialistas, conforme observamos na fala do pesquisado 10
“as tarefas sdo realizadas de forma mecanizada”.

Atualmente, a Divisdo busca novas formas de reestruturacdo, permitindo que as
pessoas tenham o conhecimento ndo s de sua area, mas sim de uma visdo ampla de tudo que
acontece no setor.

As atividades que antes eram feitas de forma individual estdo divididas em pequenos
grupos. A iniciativa encontra-se em estagio inicial e, portanto, pode gerar ainda algumas

lacunas de socializacdo de conhecimento, como o que foi apresentado no quadro 12.
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Ainda assim, ndo podemos deixar de tecer comentarios ao fato observado quanto a
preocupacdo da gestdo em proporcionar um ambiente de maior circulagdo e transferéncia de
informacdes, permitindo inclusive uma maior interacdo das pessoas ao trabalharem em
grupos.

Em relagio a DAMP/DAP/SUGEP, os dados obtidos referentes as atividades
desenvolvidas na Diviséo, foram representados no quadro abaixo:

Quadro 13: Atividades da DAMP/DAP/SUGEP

continua

Servidores em | Servidores que sabem | Percentual de servidores

exercicio no setor realizar a atividade que detém 0

conhecimento da

atividade

Atividade 1 4 4 100%
Atividade 2 4 2 50%
Atividade 3 4 4 100%
Atividade 4 4 4 100%
Atividade 5 4 2 50%
Atividade 6 4 1 25%
Atividade 7 4 1 25%
Atividade 8 4 1 25%
Atividade 9 4 3 75%
Atividade 10 4 2 50%
Atividade 11 4 1 25%
Atividade 12 4 4 100%
Atividade 13 4 4 100%
Atividade 14 4 2 50%
Atividade 15 4 2 50%
Atividade 16 4 4 100%
Atividade 17 4 2 50%
Atividade 18 4 4 100%
Atividade 19 4 4 100%
Atividade 20 4 4 100%
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concluséo
Atividade 21 4 4 100%
Atividade 22 4 4 100%
Atividade 23 4 4 100%
Atividade 24 4 2 50%
Atividade 25 4 1 25%
Atividade 26 4 4 100%
Atividade 27 4 4 100%
Atividade 28 4 4 100%
Atividade 29 4 4 100%
Atividade 30 4 4 100%
Atividade 31 4 4 100%
Atividade 32 4 4 100%
Atividade 33 4 4 100%
Atividade 34 4 4 100%
Atividade 35 4 2 50%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

De acordo com os dados revelados nesse quadro, podemos perceber que 60% das
atividades desenvolvidas nessa Divisdo sdo de conhecimento dos quatro servidores em
exercicio no setor, ou seja, um nimero bastante expressivo de servidores que sabem realizar
determinadas atividades em sua totalidade. Ao passo que os procedimentos em que apresenta
um unico sujeito como detentor do conhecimento, representa apenas 13%.

Em resposta ao dado apresentado, identificamos, na fala de um dos pesquisados, que a
circulagdo da informacdo no setor foi facilitada pelo processo de rodizio de tarefas ou de
atividades:

Utilizamos o rodizio de atividades e assim um ndmero maior de
servidores passam a conhecer as diversas atividades da Divisdo. (P9)

O rodizio de atividades, utilizado pela DAMP, demonstra a possibilidade de interacéo
e aquisicdo de novos conhecimentos, através da visdo holistica que o servidor terd do seu
ambiente do trabalho.

Segundo Santos e Bonifacio (2013, p. 04):

Rodizio: Também conhecido como job rotation, € o remanejamento do
funcionario entre postos de trabalho, visando prepard-lo para uma nova
funcdo e obter uma visdo holistica da empresa. Tem como principais
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vantagens: (i) Viabilidade econdmica, trata-se de um tipo de treinamento
de baixo custo; (ii) Aquisicdo de uma visdo global da empresa; (iii)
Possibilidade de ser utilizado para o aprendizado de todos os tipos de
tarefas, desde as mais simples as mais complexas.

Outra estratégia identificada no setor, através da nossa observacao in loco, foi que os
servidores trabalham “em pares”, ou seja, ocorrendo eventuais emergéncias de substituicao,
existe sempre alguém habilitado a desempenhar as funcGes do colega que precisard ser
substituido.

Dando continuidade & nossa analise, explanaremos sobre os dados obtidos na
DIAP/DAP/SUGEP/UFRPE a partir quadro abaixo:

Quadro 14: Atividades da DIAP/DAP/SUGEP

Servidores em | Servidores que sabem | Percentual de servidores

exercicio no setor realizar a atividade que detém 0

conhecimento da

atividade

Atividade 1 4 3 75%
Atividade 2 4 3 75%
Atividade 3 4 3 75%
Atividade 4 4 3 75%
Atividade 5 4 3 75%
Atividade 6 4 4 100%
Atividade 7 4 3 75%
Atividade 8 4 4 100%
Atividade 9 4 3 75%
Atividade 10 4 3 75%
Atividade 11 4 3 75%
Atividade 12 4 3 75%
Atividade 13 4 2 50%
Atividade 14 4 3 75%
Atividade 15 4 4 100%
Atividade 16 4 4 100%
Atividade 17 4 2 50%
Atividade 18 4 2 50%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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Os dados apontaram que a Divisdo possui um relativo equilibrio entre o quantitativo
de atividades e as pessoas que sabem executa-las, uma vez que 83% dos procedimentos sdo de
conhecimento de no minimo trés dentre os quatro servidores envolvidos.

Em observacOes realizadas no setor durante o decorrer da pesquisa, detectamos que o0
bom desempenho do grupo, partia também da mesma estratégia utilizada pela DAMP, o
rodizio de atividades, como uma forma de socializar o conhecimento.

Sendo assim, é sabido, que com o aumento do desempenho dos colaboradores, a
produtividade tende a aumentar também, permitindo com isso que a organizacdo alcance de
fato seus objetivos.

A partir dessas analises iniciais, pudemos identificar a que grau o conhecimento
encontrava-se socializado nos setores e, assim, seguimos para a investigacdo acerca dos
mecanismos utilizados para preservacdo e compartilhamento da memdria organizacional que
embasaram o objetivo 01 de nossa pesquisa.

Uma segunda analise foi realizada diretamente com o0s pesquisados e partia da
verificacdo da percepcdo dos servidores em relacdo a existéncia ou ndo de politicas de
incentivo ao compartilhamento do conhecimento dentro da SUGEP, mais especificamente nos
seus setores de exercicio.

Em resposta a nossa indagacdo, pudemos identificar que, em sua grande maioria,
houve o reconhecimento de préaticas de socializa¢do de informacGes aplicadas no seu dia a dia.
Dos 14 pesquisados apenas duas pessoas ndo identificaram nenhuma iniciativa do tipo, no seu

ambiente de trabalho:

N&o, ndo ha essa politica de cooperacdo. (P6)
Nao. (P14)

Embora alguns respondentes confirmem que a gestdo de conhecimento permeia
algumas ac0es realizadas na instituicdo, em seus depoimentos estes afirmam que ainda existe

muito a ser feito:

Uma politica instituida de maneira formal ndo existe. O que realizamos
de forma sistematica é o compartilhamento das informacdes e orientacoes
recebidas pelos 6rgdos superiores e de controle via e-mail para todos os
setores da SUGEP. (P8)

Sim, compartilhamos tudo que fazemos e salvamos no Google drive. Mas
nem todos 0s setores estdo participando desta interacdo. (P12)
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Sim, mas séo poucas as atividades que demandam uma agdo conjunta.
(P1)

(...) aqui no setor, nGs mesmos até damos palestras sobre os assuntos que
trabalhamos para que outros possam ter nogdo e ter acesso ao
conhecimento das atividades do setor. Agora, de uma forma geral, na
SUGEP, ndo existe nenhum tipo de obstrucdo para que esse
compartilhamento de informagdes seja feito (do contrario, os gestores até
apoiam), mas ndo se vé isso de todos os setores. (P7)

Sim. A dire¢cilo em conjunto com a coordenacdo estimula ao
compartilhamento de informacao por meio da construcdo de manuais. Na
divisdo de Aposentadoria e Pensdo, ha o rodizio constante de atividades e
a realizagdo de atividades de forma compartilhada. (P3)

Embora incipientes e de alcance restrito a apenas poucos setores, podemos perceber

que existem algumas ferramentas que levam a préticas de gestdo do conhecimento e que

incentivam os servidores a trabalharem de modo a compartilhar informagGes. Foram citados

como exemplo: utilizacdo de e-mail para disseminacdo das informacgGes, construcdo de

manuais operacionais, utilizacdo de servigos de armazenagem de arquivos em discos virtuais e

apresentacdo de palestras sobre assuntos de interesse comum.

Ainda sobre o tema, quando questionados se ja haviam se deparado com alguma

dificuldade em executar atividades relacionadas ao seu ambiente de trabalho e a orientacao

sobre a possivel solucdo ndo estava disponivel em nenhum meio fisico ou virtual, 12

servidores afirmaram que sim, ou seja, a dificuldade existiu e a orientacdo ndo estava

prontamente disponivel, ao passo que apenas 02 pessoas afirmaram que ndo tiveram esse tipo

de problema.

Figura 13- Existéncia de dificuldades operacionais sem orientacdo imediata

14

12
10

AN

N
I

SIM NAO

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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Nesse sentido algumas afirmativas que mais se destacaram foram:

Sim. Assim que vim para a SUGEP, no meu setor ndo havia sequer um
manual de operacdes (...) No caso do exemplo sobre algo que ndo existia
informacdo em meio fisico ou virtual, temos o caso da restituigdo do
Imposto de Renda, a quem possui isen¢do por possuir doenca
especificada em Lei. N&o tinhamos a menor nogcdo de como
operacionalizar isto no sistema, até buscarmos informacGes junto aos
servidores do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestdo e
também da Receita Federal. (P7)

Sim. Algumas vezes, tive que ir a outro setor para conseguir a informacéo
com uma pessoa que havia sido transferida pra esse outro setor e levou o
conhecimento tacito. (P5)

Sim, principalmente antes da criagdo dos manuais, em situagdes que
demandam algum conhecimento especifico que sé uma determinada
pessoa possui. (P2)

Nzo. (P1)

Ndo, quando ndo ha meio fisico, geralmente sdo solucionadas através do
meio virtual. (P9)

Outra questdo que foi levantada na pesquisa foi saber dos pesquisados se na ocorréncia
de remoc0es, desligamentos ou aposentadorias, existiam mecanismos dos quais a gestdo se

utilizava para proporcionar a preservacdo da memoria organizacional nos setores.

Existe ainda em fase de elaboragdo, um manual de procedimentos das
atividades do setor, mas ainda é muito superficial, ndo contemplando
todas as informacdes e legislacGes sobre a atividade a ser executada.
Minha sugestdo é um trabalho intensivo para a elaboragcdo desses
manuais, de forma bastante minuciosa, abrangendo todo o contedo
necessario para a execucdo de cada atividade. (P14)

Bom, creio que em todo setor deva existir isso que eu falei de telas de
sistema “printadas” para informar sobre como realizar os procedimentos
de determinadas atividades. E que esses papeizinhos sdo repassados de
servidor a servidor, mas ndo tenho certeza se todos os setores da SUGEP
possuem isso. (P7)

Se h4, eu desconheco. Mas reconheco a importancia da criagdo desses
mecanismos. (P2)

Ha bem pouco tempo ndo havia nenhum movimento nesse sentido, porém
isso j& estd mudando em alguns setores. Tem-se utilizado de manuais de
procedimentos, formulérios, fluxogramas, etc. de livre acesso,
armazenados em espacos Vvirtuais tipo OneDrive. (P10)
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Verificamos que os servidores enfatizaram a importancia da elaboracdo de
documentos que subsidiassem a operacionalizacdo de suas atividades de forma a desenvolvé-
las de forma mais assertiva, ficando claro também o anseio para que essas a¢des de difusdo de
informacdes, ainda que incipientes, se fortalecam e passem a fazer parte da estratégia
organizacional do setor.

A proxima etapa da pesquisa consistiu em cumprir o objetivo 2 do nosso trabalho.

4.3.Anélise dos dados referentes ao objetivo especifico 2:

“Mapear quais procedimentos operacionais se encontram devidamente formalizados e

disponiveis para consulta”

Em atendimento ao objetivo 02 do nosso trabalho, buscamos apresentar, quais 0s
procedimentos operacionais relativos as trés divisdes ligadas ao DAP, encontravam-se
difundidos nos setores.

O método inicialmente adotado foi levantar junto a DCP, DAMP, DIAP, os dados
acerca da existéncia ou ndo de procedimentos formalizados de cunho operacional.

Para fins do nosso estudo, foram considerados os manuais e fluxogramas existentes
nas unidades. Em relacdo ao manual foram abarcadas todas as atividades descritivas na se¢éo
4.3, em se tratando dos fluxogramas foram consideradas apenas as atividades que careciam de
tal instrumento.

Sendo assim, a partir dos quadros 13, 14 e 15, esqguematizamos em conjunto com as
DivisGes em analise, quais as atividades que possuiam ou ndo documentos formais de

operacionalizacdo, o que implicou nos seguintes resultados:

Figura 14: Existéncia de manuais e fluxogramas na DCP/SUGEP

Existéncia de MANUAIS de Existéncia de FLUXOGRAMAS
procedimentos na DCP/SUGEP de procedimentos na
DCP/SUGEP
NAO

19% NAO

62%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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Em relacdo a DCP, percebeu-se que das 42 atividades de competéncia da Divisdo, 34
possuiam manuais operacionais de suporte ao desenvolvimento das tarefas, o que representou
um percentual de 81%.

Esse resultado demonstrou que o setor, encontra-se em um nivel elevado de
comprometimento com a ideia de difusdo das informagdes entre os pares.

No quesito fluxograma, foram utilizados os dados de apenas 29 atividades, as quais
demandavam esse tipo de técnica de representacdo grafica. O resultado gerado foi a
constatacdo da existéncia de 18 fluxos construidos que representavam 62% do total.

A prdéxima anélise resultou na apreciagdo dos dados da DAMP, conforme abaixo:

Figura 15: Existéncia de manuais e fluxogramas na DAMP/SUGEP

Existénciade MANUAIS de Existéncia de FLUXOGRAMAS
procedimentos na de procedimentos na
DAMP/SUGEP DAMP/SUGEP

SIM

NAO
100%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Os dados apresentados sinalizaram a urgéncia em se desenvolverem técnicas de
incentivo a disponibilizacdo de informacdes operacionais no setor.

Diagnosticamos, portanto, que ha fragilidade de mecanismos que possam contribuir
para reducdo de desconformidades e desperdicios no desenvolvimento das atividades no setor,
principalmente para 0s novos ingressantes, uma vez que 0 cerne de nossa pesquisa buscou
justamente identificar acGes que pudessem minimizar os impactos gerados pela alta
rotatividade dos servidores, aliado a falta de gerenciamento das informagdes relevantes na
execucdo de um procedimento.

O impacto da falta de acGes ligadas & gestdo do conhecimento pode ser percebido
também a partir dos dados revelados acerca do quantitativo de fluxogramas existentes no

setor.
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Dos 25 procedimentos que carecem de representacdo grafica de fluxo, néo
identificamos nenhum fluxograma formalmente construido, o que reforca a aplicacdo de
estratégias de gestdo nesse sentido.

Diante desse resultado surgiu a inquietacdo quanto ao fato de que apesar de a DAMP
ndo possuir formalmente os manuais e fluxogramas de suas atividades, a Diviséo destacou-se
como sendo a unidade que mais tinha servidores que detinham o conhecimento da realizacdo
dos procedimentos operacionais, conforme implicacfes da secao 4.2.

Dessa forma, ao estudarmos mais profundamente o evento apresentado, verificamos
que a estratégia de rodizio de atividades e o trabalho em pares podem ter contribuido, de
forma incisiva, para minimizar qualquer impacto negativo que pudesse ser gerado a partir da
falta de disponibilizacdo de manuais e fluxogramas operacionais, pois mesmo ndo havendo o
manual formalizado, houve a troca de conhecimento através dos dialogos e aplicacdes
praticas.

Apesar de reconhecermos a positividade da estratégia adotada, ndo podemos deixar de
falar também sobre a fragilidade de utiliza-la de forma Gnica, uma vez que seu alcance ficou
restrito a apenas os servidores gque estdo em exercicio no momento atual, ndo garantindo,
portanto, que o0 conhecimento pudesse ficar disponivel para consultas posteriores,
principalmente de novos servidores.

Dando continuidade ao processo de andlise, identificamos junto a DIAP, os seguintes
resultados:

Pudemos verificar que a DIAP se encontra em fase de construcdo de métodos
estruturados que permitem a socializacdo do conhecimento, como no caso dos manuais e

fluxogramas.

Figura 16: Existéncia de manuais e fluxogramas na DIAP/SUGEP

Existéncia de MANUAIS de Existéncia de FLUXOGRAMAS
procedimentos na DIAP/SUGEP de procedimentos na
DIAP/SUGEP
SIMm

11%

NAO
89%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)
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A Diviséo apresentou que metade de suas atividades dispde de manuais formalizados,
enquanto que no caso dos fluxogramas esse nimero fica muito aquém, uma vez que revelou a
existéncia de apenas 02 fluxos construidos diante do total de 18 procedimentos que
necessitam desse tipo de representacao.

Em comparacgdo aos dados apresentados pela DIAP na sec¢do 4.2, percebemos que a
boa representatividade de servidores atuantes em diversas atividades operacionais se deu,
como no caso da DAMP, pela proposta de rodizio de atividades aplicada ao setor.

Lembramos, poréem, que as acdes de planejamento devem ser pensadas para alcance
também em longo prazo, ou seja, devem possibilitar que o conhecimento chegue também os
servidores que venham a ter exercicio e desenvolver no futuro suas atividades na Divis&o.

Ainda a respeito do objetivo 02, buscamos verificar de que forma os conteddos
encontravam-se disponiveis para consulta.

Os estudos em relacdo a DAMP e DIAP apontaram que as mesmas se utilizavam de
anotacOes e captura da imagem de telas operacionais, seguidas de uma descri¢do, com o
intuito de orientar a execucao da tarefa. Esses documentos se encontravam tanto em arquivos
salvos no computador como impressos, porém sem nenhuma padronizacdo, conforme fala

abaixo:

Tinha uns papéis de telas do sistema “printadas” para exemplificar como
funcionava a atividade, mas s6 depois de um tempo é que conseguimos
fazer um procedimento das atividades aqui desenvolvidas, mesmo que de
forma simples. (P7)

Concluimos, portanto, que as duas Divisdes ndo possuem um método estruturado de
disseminacéo dos procedimentos operacionais para consulta.

No caso da DCP, os mecanismos utilizados para a descricdo das atividades eram
semelhantes as outras Divisdes, porém a DCP iniciou um trabalho de armazenamento desses
documentos em um servigo de hospedagem em “nuvem".

A Computacdo em nuvem (cloud computing) é uma tecnologia que permite acesso
remoto a programas (softwares), arquivos (documentos, musicas, jogos, fotos, videos) e
servicos por meio da internet. Para tal, € necessario que 0 USU&rio possua em suas maquinas
um sistema operacional, um navegador e acesso a Internet.

Sousa, Moreira e Machado (2009) nos apresentam uma visdo geral de uma nuvem

computacional, conforme figura abaixo:
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Figura 17: Visao geral de uma nuvem computacional
ﬂ 101011* &

Computacido em Nuvem H I

0 .
Fonte: Sousa, Moreira e Machado (2009, p. 151)

Nesse sentido, 0 armazenamento de informacdes utilizado pela Diviséo € o servico do
OneDrive ou como podemos assim chamé-lo de disco virtual da Microsoft, local em que séo
armazenados 0S arquivos que se guer, trazendo ainda a possibilidade de abri-los ou edita-los
em qualquer dispositivo.

Na DCP/UFRPE, os arquivos armazenados sdo compartilhados com determinado
grupo de servidores em exercicio no setor, através de uma conta de e-mail. Nesse ambiente
encontra-se definido o nivel de acesso de cada usudrio, que vai da permissao para visualizacdo
até autorizacao para edicao.

Para o pesquisado 04 e idealizador da utilizagdo desse tipo de armazenamento no
setor, quando questionado sobre o intuito de se compartilhar os conhecimentos por meio

virtual (nuvem), relatou que:

Eu criei com o objetivo de compartilhar conhecimento, melhorar os
fluxos de processos e também receber novas ideias. (P4)

E sabido, e ja foi discutido em nosso eixo tedrico, que o estimulo ao conhecimento
compartilhado é o primeiro passo, sendo 0 mais importante para a gestdo de conhecimento.

Verificamos que a unidade € orientada para o conhecimento e, portanto, vimos
claramente a oportunidade de se desenvolverem mais acdes e praticas de gestdo do
conhecimento, fortalecendo o que ja existe e estimulando a pratica também nos outros setores.

Segundo Cabresté e Belluzzo:
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[...] quando existe um sistema de gestdo do conhecimento nas
organizacdes, as suas praticas tém uma finalidade clara: melhorar o
desempenho organizacional e, portanto, devem estar alinhadas a sua
missdo, visdo de futuro e as estratégias organizacionais, especialmente
aquelas que se acham voltadas para o aprendizado e o desenvolvimento
das pessoas, dos processos e da tecnologia (CABRESTE; BELLUZZO,
2008, p. 147).

Para conhecer melhor a dindmica de armazenamento utilizado pela Divisdo, nos foi
permitido o acesso a nuvem de arquivos da DCP, localizado no servi¢o do OneDrive.
Acessamos a péagina inicial do OneDrive através do endereco eletronico:

https://onedrive.live.com/about/pt-br/, conforme figura abaixo:

Figura 18: Tela inicial do OneDrive

. sgina Empresarial  Planos  Baoar  Instrugdes

&& OneDrive

Faca mais de
qualquer
lugar

Fonte: Sitio eletrénico do OneDrive (2017)

Em seguida realizamos o acesso com o endereco de e-mail e senha fornecida pelo

Coordenador da DCP.

Figura 19: Tela de acesso ao ambiente pessoal no OneDrive

Entrar

Insira o endereco de email da conta que vocé deseja usar para entrar.
Avancar

Sempre usar esta conta

N&o tem uma conta? Inscreva-se agora.

Fonte: Sitio eletrénico do OneDrive (2017)

Apds realizarmos os procedimentos de ingresso ao servigo de armazenagem virtual,

obtivemos o0 acesso aos arquivos da DCP que estdo inseridos nesse espaco.



87

Os arquivos encontravam-se dispostos em varias pastas que quando acessadas,

possuiam subpastas em seu interior.

Figura 20: Tela dos arquivos armazenados no OneDrive

- Novo -~ 41 Carregar -~

Arquivos

0
64 bits |
40
GRUPO 2 |

Fonte: Sitio eletrénico do OneDrive (2017)

Em relacéo a disposicéo dos arquivos na nuvem, obtemos o seguinte relato de um dos

pesquisados:

“primeiro dividimos em dois grupos (cadastro e pagamento), também
dividimos as tarefas e colocamos 0s manuais dentro de cada grupo.
Também estamos guardando todas as planilhas, relatérios e formas de
calculo para que qualquer um do grupo possa consultar”. (P4)

Pudemos constatar na figura 20, que os grupos citados na fala acima correspondiam
aos Grupos 1 e 2. ApOs 0 acesso aos arquivos desses grupos, verificamos uma gama de
informacdes ali dispostas para consulta, que vao desde modelos de documentos oficiais e de
cunho operacional, até os propriamente ditos, manuais operacionais.

Desse modo, cumprimos o que foi pretendido em nossa pesquisa em relacdo ao
objetivo 02, ao conseguirmos mapear 0s procedimentos que se encontravam formalizados,
bem como verificar a que nivel se encontravam difundidos e ao alcance das pessoas.

O proximo objetivo que foi investigado refere-se ao de nimero 3, conforme detalhado

a sequir.
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4.4.Anélise dos dados referentes ao objetivo especifico 3:

“Avaliar a utilizacio da educacio a distincia no processo de desenvolvimento da equipe,

por meio de treinamento interno direcionado”

A partir do curso APOS2017 (descrito na secdo 3.4), buscamos realizar uma
investigacdo sobre a utilizagdo do ambiente virtual de aprendizagem, como um instrumento de
apoio ao processo de construcdo e socializacdo do conhecimento, a partir da interagéo,
dialogos e troca de experiéncias entre 0s participantes.

Inicialmente retomamos aos dados obtidos no quadro 11, correspondentes a realizacéo
de cursos através da modalidade a distancia, para verificarmos se a existéncia de experiéncias
em EaD possuia alguma relacdo com a utilizacdo do AVA institucional da UFRPE.

Dos 12 servidores que fizeram cursos na modalidade a distancia, apenas 02
pesquisados ja haviam utilizado o AVA/UFRPE, ou seja, nos levando a crer que a utilizacéo
dessa ferramenta encontra-se difundida e empregada mais no campo dos cursos de graduagéo
e extensao, ratificando dessa forma a importancia de desenvolver a¢Ges voltadas também para

capacitacao e treinamento de servidores.

Figura 21: Utilizacdo do AVA UFRPE

M Nao MSim

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Os dados apontam que 79% dos pesquisados, mesmo sendo servidores, nunca

utilizaram o AVA institucional para realizacdo de cursos a distancia.
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O fato pode ser justificado também pelas dificuldades apresentadas na secdo 3.4
quando da impossibilidade de utilizacdo do AVA/SUGEP (ambiente destinado a realizacdo de
acOes de capacitacOes e treinamentos).

Conforme dados extraidos do Relatdrio de Gestdo da UFRPE, referentes ao exercicio
de 2016, identificamos que a utilizagdo da EaD, nos cursos de capacitacdo de pessoal
oferecidos pela SUGEP, ainda néo se encontra consolidada na institui¢ao:

Quadro 15: Quantidade de cursos realizados por ano
Ano Quantidade de cursos

realizados

2013 12

2014 19

2015 30

2016 27
Fonte: Relatério de Gestdo UFRPE — TCU (2016, p. 110)

Dos 88 cursos de capacitacdo ofertados pela SUGEP/UFRPE entre os anos 2013 e
2016, apenas 01 dos cursos foi oferecido na modalidade a distancia conforme figura a seguir:

Figura 22: Pagina inicial do curso: Legislacio Aplicada & Gest&o de Pessoas e Etica na
Administracdo Publica

€« C | [1 www.ead sugep.ufrpe.br//course/view.php?id=14 e

Legislagdo Aplicada a Gestdo de Pessoas e Etica na Administragdo Publica

Vocé acessou como JULIANA SIQUEIRA SERCUNDES (Sair)

av » LAGPEAP (@ | Mudar fungo para v | Ativar edigio

Participant - Ulti Notici
articipantes Agel\da do Curso 1mas Noticias

Acrescentar um nove
topico...

g4 Participantes :
Jj r 0la Pessoal, Sejam bem vindes ac nosso Curso virtual sobre legislacdo Aplicada a Gestdo de Pesscas e Etica na Administracde Publica.

A nossa intencdo € apresentar a vocés os aspectos introdutérios da Lei 8.112/90 e legislaces aplicadas aos servidores, tais como, a

- Lei do Processo Administrativo, o Decreto sobre Crimes contra a Administrac3o Publica, a Lei de Improbidade Administrativa, a 26 Nov, 11:30
Atividades Concessdo de Didrias e Passagens, bem como o estude da Etica no Servigo Publico. O curse sera composto por video-aulas, JULIANA SIQUEIRA
J[:_ Foruns devidamente gravadas pelo Professer Clayton e também pelos materias em slides e apostila com toda a legislacdo a ser estudada. SERCUNDES
Recursos Além disso, estaremos dispeniveis para tirar qualquer duvida ao lenge do curse. Dessa ferma, desejamos a todos um 6timo curse e PESQUISA DE
17 wikis esperamos poder contribuir com todos e também trocarmos bastantes experiéncias do servico Publico. Abragos, Juliana Sigueira AVALIACAO mais...

Sercundes, e Clayton de Mendonca Julido
24 Nov, 11:52

Pesquisar nos Forunsi- + B Forum de noticies B
. J& Férum de apresentacic EEREENEES
« @) Apostila do Curso ULTIMA SEMANA DO
Yai + @ Pesquisa de avaliagio do curso IR - FUETE
Pesquisa Avangada (3 IMPORTANTES mais...

17 Nov, 10:13

Fonte: Sercundes (2015, p.79)

Identificamos também que referido curso foi desenvolvido para a pesquisa de uma
aluna do Programa de Pos-Graduacdo em Tecnologia e Gestdo em Educacdo a Distancia da
UFRPE. Apesar de reconhecermos a importancia do curso e de como ele contribuiu para o
proposito de capacitagdo na Instituicdo, como foi demonstrado nos resultados da dissertacéo
(Sercundes, 2015), ndo podemos deixar de frisar que especificamente nesse curso, a iniciativa

de utilizacdo da educacdo a distancia, partiu do processo de investigagdo de uma pesquisa de
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mestrado e ndo de agdes especificas e planejadas de capacitagdo de pessoal, corroborando
assim, a necessidade de se trabalhar a EaD na UFRPE para a capacitacéo de pessoal.

Ainda sobre o AVA institucional e no intuito de perceber a existéncia ou nao de
barreiras no acesso a esse ambiente, os pesquisados foram questionados sobre o grau de
dificuldade encontrado.

De acordo com os niveis dos graus, quanto mais préximo de 0 (zero), significou que
ndo houve dificuldade, assim como, quanto mais proximo de 05 (cinco), maior foi a

intensidade da dificuldade apresentada, resultando nos seguintes dados:

Figura 23: Grau de dificuldade no acesso ao AVA UFRPE

H GRAU"0" mGRAU"1" m GRAU "2"
m GRAU"3" m GRAU "4" m GRAU "5"

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Apesar de a maioria dos entrevistados ndo ter experiéncia com o AVA da UFRPE,
ficou demonstrado que ndo houve barreiras significativas de acessibilidade, levando em
considera¢do que os graus mais elevados de dificuldades “5”, “4” e “3”, totalizaram juntos 3
pessoas (21%) no universo de 14 pesquisados.

O desenvolvimento de acfes de treinamentos internos através da modalidade a
distdncia se mostrou bastante acertada, uma vez que 100% dos pesquisados afirmaram que
tornariam a fazer novos cursos propostos pela SUGEP dentro do ambiente de EaD, onde
pontuaram inclusive quais as areas de maior interesse desses cursos.

Dentre as areas citadas, houve o interesse pelos temas: 1) cadastro — 02 pessoas
afirmaram que gostariam de realizar cursos nessa area; 2) pagamento — citado por 02 pessoas;
e por fim 3) legislacdo especifica — oito pessoas elegeram essa area como de maior interesse e

relevancia no desenvolvimento de suas atividades.
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Figura 24: Areas de interesse em novos cursos

B CADASTRO M PAGAMENTO  m LEGISLAGOES ESPECIFICAS

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Buscando nos aprofundar ainda mais em uma investigacdo acerca do objetivo

especifico 3 da pesquisa, os sujeitos foram questionados sobre a contribuicdo do curso
APOS2017 para o aluno/servidor.

Figura 25: Contribuicédo do curso para o aluno/servidor

O material disponibilizado no curso A expectativa inicial de
facilitou a compreensdo dos temas atualizacdo/aquisicdo de  novos
abordados? conhecimentos sobre aposentadoria

foi atendida com o curso?

mSIM ®mNAO = PARCIALMENTE
0%

0%

uSIM

ENAO

M PARCIALMENTE

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Como o curso foi desenhado a partir dos materiais produzidos em reunides informais
de servidores, as quais categorizamos como CdPs, era necessario testar se efetivamente a
proposta de dissemina¢do do conhecimento poderia ser alicercada em um perspectiva de
utilizacdo das TCIls como espaco colaborativo virtual e de estimulo a formacao coletiva.

Para Pedrosa (2016, p. 42):
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(...) o material didatico em EaD é um elemento mediador que traz em seu
interior a concepcdo pedagdgica que norteia o ensino e aprendizagem,
com uma linguagem clara, objetiva que possa proporcionar uma
orientagdo real do processo de aprendizagem, de maneira ndo linear, com
uma légica hipertextual.

Nesse sentido, ficou demonstrado que apesar de ter sido um projeto inovado no setor,
a proposta de construcdo de cursos baseados no conhecimento operacional de pessoas-chave,
0 material produzido cumpriu o seu papel de informar e contribuir para a aprendizagem dos
cursistas.

Um dos questionamentos aplicados aos pesquisados buscou verificar se a
disponibilizagdo do conhecimento pessoal, compartilhado com outros setores, como ocorreu
no curso APOS2017, foi importante para criagdo de novos conhecimentos coletivos.

Sendo assim, apresentamos o0 quadro abaixo com as declaracBes sobre a questdo

proposta:
Quadro 16: Declaracgdes dos pesquisados
continua
Pesquisado Declaracao
01 Sim. Essa iniciativa permite que pessoas de areas diferentes

complementem seus conhecimentos e, ao tomar ciéncia dos
detalhes de determinada atividade, tenham uma visdo global das
atividades.  Isso  permitiria que esses  saberes  se
complementassem no futuro, podendo o servidor que possua
outra competéncia identificar pontos que possam  ser
melhorados, na atividade propriamente dita ou nos pontos de
transito entre as tarefas.

02 Sim, serve como meio facilitador, diminuindo duavidas e
propagando informacdes de interesse dos servidores.
03 Sim. O conhecimento ndo pode ser internalizado apenas, ha a

necessidade constante de disseminacdo. E inegavel que as
pessoas aprendem e repassam. O que considero como fator de
mudanca na estrutura e no comportamento organizacional.
Entendo que as capacitacdes além de promoverem interacdo
pessoal, servem para promover e atualizar os conhecimentos e as
habibilidade dos agentes.

04 Sim, aumenta a visdo das pessoas em busca do conhecimento,
para aquelas que desejarem.
05 Sim, a disseminag&o/disponibilizacdo de assuntos de interesse

dos individuos contribui para procedimentos mais acertados,
com menos erros e consequentemente menos trabalho para o
setor que melhor divulga o conhecimento.

06 Sim, ideal para disseminar conhecimento.

07 Sim. Porque desta forma, os servidores poderdo ter uma nogéo
maior e melhor sobre as atividades de outros setores, e vir a se
beneficiar e beneficiar outrem com este conhecimento adquirido.




93

conclusdo

No caso de uma pessoa perguntar a um servidor que ndo trabalha
diretamente com férias o procedimento sobre alteracao de férias,
se este mesmo servidor ja tiver recebido treinamento virtual ou
presencial sobre as atividades do setor que trabalha com férias,
no minimo ter& capacidade para orientar a quem o perguntar,
qual é o correto procedimento a se fazer no caso de uma
alteracdo de férias. Desta forma, é super importante a criacdo de
novos conhecimentos coletivos a partir da disponibilizacdo do
conhecimento pessoal compartilhado com outros setores.

08

Sim. O conhecimento na area de RH se adquire com a
experiéncia e com capacitagdes. Servidores detentores de
conhecimento minimizam os erros e falhas.

09

Sim, muito importante principalmente para questdo da
rotatividade de servidores, onde ndo haveria tanta dificuldade de
aprendizado do servidor em determinada lotacdo, pois ja teria
uma base de conhecimento da atividade.

10

Sim, porque possibilita a disseminacdo do conhecimento, bem
como a otimizacdo do tempo.

11

Sim. Por haver trocas de conhecimento, conhecendo as
atividades dos outros colegas, o que facilita a operacionalizacdo
das nossas atividades diarias.

12

Sim. Pois a difusdo de conhecimentos pessoais gera maior
integracdo entre os setores da SUGEP, algo que € vital para
criacdo de conhecimento coletivo.

13

Obviamente que sim, quando se trata de uma viséo holistica, o
conhecimento armazenado é altamente relevante. As vezes,
trabalhamos sem sequer saber funcionalidades do setor vizinho.
Acredito que este projeto seja jogado adiante na SUGEP.

14

Sim, pois dessa forma os conhecimentos adquiridos pela
experiéncia de cada servidor nédo irdo se perder. Poderdo ficar
registrados para 0s novos servidores que ingressem no setor.

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Houve uma tendéncia em afirmar que o compartilhamento de saberes permite a

construcdo coletiva de conhecimento. Dentre as percepcOes explanadas pelos pesquisados

podemos destacar:

- Interacdo de diferentes &reas;

- Meio facilitador de propagacéo de informacoes;

- Promove a atualizacéo dos conhecimentos e habilidades;

- Contribui para procedimentos mais acertados;

- Minimiza erros e falhas;

- Possibilita a construcdo de uma base de conhecimento de diversas atividades;

- Otimiza o tempo;
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- O conhecimento adquirido pela experiéncia ndo se perde

Sobre essa questdo de compartilhamento de conhecimento no trabalho, Tonet e Paz
(2006, p. 76), afirmam que “¢ uma forma de assegurar que seus colaboradores ou empregados
possam estar repassando uns aos outros o conhecimento que possuem, e garantindo a
disseminagédo e posse do conhecimento de que necessitam.” Corroborando, assim, a ideia de
que o conhecimento compartilhado em um espago comum proporciona além de acréscimos de
experiéncias, geram conhecimentos mais significativos do que os adquiridos anteriormente,
em relacdo a parametros de qualidade e quantidade.

Para Strauhs et al (2012, p. 37):

Colaboradores com capacidade de melhorar o conhecimento técito
incrementam também seu processo de explicitacdo, ou seja, sua
capacidade de compartilhar com outros individuos o préprio
conhecimento, pois entendem que o compartilhamento faz crescer ndo s6
0 ambiente organizacional como o seu proprio universo, em um circulo
virtuoso.
Portanto, o0 acesso a novas informacdes, possibilita que as pessoas criem conhecimento
e ao adquirirem esses novos saberes, tornem-se multiplicadores dentro da organizacao.
A (ltima investigacdo acerca do objetivo 3 consistiu em localizar as pessoas fontes de
conhecimento na SUGEP.
Solicitamos, entdo, que os pesquisados apontassem nominalmente ao menos 03
servidores que na percepcao deles, sdo referéncias como detentores de conhecimento na

SUGEP, ndo se limitando apenas ao Departamento analisado.

Figura 26: Representatividade de servidores fontes de conhecimento
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Fonte: Dados da pesquisa (2017)
Extraimos dos dados apresentados que existiu uma convergéncia relativamente grande

de indicagOes em relacdo ao servidor 7, como detentor do conhecimento na SUGEP, citado
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por cerca de 65% das pessoas pesquisadas. Em sequéncia vieram: o servidor 6 (com nove
indicacdes) e os servidores 3 e 8 (empatados com quatro indicacdes).

Outro dado observado € que em relacdo ao tempo de servico na instituicdo, o servidor
7 que teve a maior representatividade de indicacdo na pesquisa, possui apenas 05 anos de
exercicio na UFRPE. Os servidores 3, 6 e 8 possuem respectivamente, nove, treze e vinte e
quatro anos de tempo de servi¢o no 6rgdo, nos levando a perceber que a variavel tempo de
servico nédo foi determinante no processo de escolha, desmistificando, dessa forma, a cultura
de que o nivel de conhecimento e experiéncias, esta atrelado essencialmente ao tempo de

servigo das pessoas na instituicao.

4.5.Analise dos dados referentes ao objetivo especifico 4:

“Propor a criacido de um repositorio virtual, dentro do ambiente do portal corporativo
da SUGEP/UFRPE, com um banco de licbes aprendidas e internalizadas a partir das
comunidades de pratica e espacos virtuais de colaboracéo”

Para cumprimento do objetivo 4, inicialmente buscamos conhecer a pagina web da

SUGEP navegando pelos conteudos que faziam parte daquele sitio eletrénico.

Figura 27: Pagina web da SUGEP

@® www.sugep.ufrpe.br

m BRASIL Servigos Participe Acesso a informacgédo Legislagdo Canais

§ i UNIVERSIDADE SRV
FEDERAL RURAL
ey DE PERNAMBUCO

SUPERINTENDENCIA DE GESTAO E
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

INICIO DOCUMENTOS || CAPACITAGAO E QUALIFICAGAO | CONCURSOS | FALE CONOSCO
[ (O (O (O (O (G (G G (G (Y (G (G Y (G (N (G (G Y (G (G (o (

Fonte: Sitio eletrénico da SUGEP (2017)
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Sendo o objetivo maior do nosso trabalho, investigar acerca do tema GC, procuramos
analisar o portal corporativo da SUGEP, por meio da observacéo direta e utilizacdo da pagina,
buscando perceber como os contetdos e informacdes estavam dispostos no portal, mais
especificamente no que tange a existéncia de espacos destinados ao compartilhamento e
socializagéo de procedimentos operacionais, como fluxogramas e manuais.

Localizamos na aba “Publicagdes” que existe um topico referente a manuais e

tutoriais, conforme demonstrado na figura abaixo:

Figura 28: Acesso ao topico Publicacdes na pagina da SUGEP

Inicio » Publicagdes » Manuais e Tutoriais
§ unversonoe VAV Inicio ghes »
FEDERAL RURAL
DE PERNAMBUCO

SUPERINTENDENCIA DE GESTAQE i 131
DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS M a n u aIS e TUtO rla |S
o e ) e e e
SIGEPE Servidor
i Tutorial SIGAC (Acasso normal)
Pubhcagées vianual de Férias
Bustar
. LEGISLACAQ E NORMAS CONSIGNAGOES

ORIENTACAQ PARA MARGEM BLOQUEADA
TERMO DE OCORRENCIA

« MANUAIS E TUTORIAIS

« BOLETIM DE SERVICOS

+ DESCRICAO DOS CARGOS
« TABELAS

« CIRCULARES 6178 leituras  |mprimir PAgina  Enviar por E-mail

Fonte: Adaptado do sitio eletrénico da SUGEP (2017)

Percebemos que os contedos existentes no referido topico sé continha dois itens:
SIGEPE servidor e Consignacdes, portanto ficou constatado que a SUGEP, de forma geral,
apesar de conter algumas praticas ligadas a gestdo do conhecimento, conforme foi relatado
por alguns de nossos pesquisados e que foram explanados em nossos resultados, a Unidade
ainda ndo possui definido um modelo de disposi¢do de conteldos em sua pagina que possa
servir de acesso a fonte de informacdes, para solucdo de davidas que surgem de diferentes
publicos.

Essa constatacdo ndo diz respeito apenas ao setor pesquisado, compreende também
todos os setores ligados a SUGEP, pois as informacdes que sdo relevantes e de qualidade,
guando disponiveis e acessiveis, permitem que os interesses dos usuarios sejam atendidos de
forma satisfatoria.

Dessa forma, de acordo com Souza (2005, p.85), “a qualidade da informagéo ¢ um dos
aspectos mais importantes a serem considerados, devido ao volume exponencialmente

crescente de informagdes veiculadas na Internet”.
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Buscando conhecer a opinido dos pesquisados sobre a utilizacdo de ferramentas
tecnoldgicas para a gestdo do conhecimento, questionamos se a criacdo de um repositério
virtual dentro do portal corporativo da SUGEP, para armazenar lices aprendidas, registra-las
e dissemina-las, facilitaria o desenvolvimento de suas atividades no setor. A esse respeito

obtivemos respostas como:

Sim, com certeza seria uma excelente opcdo para melhoria no
desenvolvimento das atividades. (P14)

Sim, claro. Isso seria fantastico! Assim como disse, se 0 servidor tem
acesso a manuais de atividades do seu setor e de outros, isso facilitaria
bastante a aquisicdo de conhecimento, que ndo apenas engrandeceria a
guem o possuir, mas o trabalho de todos, de uma forma geral. Fora que
pra 0 novo servidor que chegasse, poderia até tirar uma divida ou outra
com quem j& trabalha no setor, mas ndo ficaria tdo perdido, sem ter ao
menos um norte para se basear. (P7)

Sim. Pois, todas as vezes que tivéssemos duvidas saberiamos como tirar
no lugar certo, e estando numa emergéncia, com um servidor ausente por
motivo de doenga, teriamos um arquivo para consulta. (P11)

Sim, pois a cada divida ndo sanada por servidores que também trabalham
no setor (seja por falta de conhecimento, por auséncia ou motivo diverso)
seré possivel se utilizar desta ferramenta. (P1)

Alguns relatos ainda trazem a importancia da utilizacdo de manuais nesse espaco

virtual, bem como o seu impacto sobre o desenvolvimento das atividades:

Sim, seria interessante, no nosso setor principalmente. Até porque a folha
de pagamento trata-se de varios temas e vastos assuntos sobre cadastro e
pagamento. Até existe manuais e instrugdes para cada tema, mas se
existir algum ambiente virtual para promover essa dindmica, seria muito
bom. (P13)

Sim. Os manuais e as capacita¢Oes atrelados aos cursos e demais aces,
facilitam a implementagéo das atividades e minimizam os erros que no
setor publico podem custar caro ao erario e contribuir para o descrédito
da administracdo publica. (P3)

Percebe-se, portanto, que a proposta de explorar a pagina web da SUGEP, a partir da
criagio de um espago chamado “repositorio virtual”, destinado inicialmente ao
armazenamento de informacgOes de interesses comuns acerca da execugdo das atividades
operacionais, torna-se um recurso potencial para a gestdo do conhecimento no setor.

Trazemos, em seguida, a apresentacdo dos resultados mais importantes identificados

na pesquisa, a partir da utilizacdo da ferramenta anélise de SWOT, que consistiu em
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identificar os pontos fracos e fortes, as ameacas e as oportunidades do ambiente interno e

externo, ligados ao tema GC.

4.6.Quadro sintese das analises (SWOT)

Segundo Ferrell; Hartline (2009, p.130) “um dos maiores beneficios da analise SWOT
é que ela gera informacdes e perspectiva que podem ser compartilhadas entre as diversas

areas funcionais da empresa”.

Quadro 17: Analise de SWOT

continua
GESTAO DO CONHECIMENTO (ANALISE DE SWOT)

Pontos Fortes

- Condicd@es favoraveis para trabalhar a implantacdo da GC,;

- Utilizagao de rodizio de atividades e trabalho “em pares”;

- Ag0es de incentivo ao compartilhamento de conhecimento;

- Utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas para disseminar o conhecimento
(OneDrive).

Pontos fracos

- Alta rotatividade de pessoal;

- Lacunas no processo de integracao/treinamento de novos servidores;
-Tecnologia  obsoleta  para  trabalhar EaD  nos  cursos  de
capacitacdo/treinamentos;

- Falta de utilizagdo da EaD nos processos de capacitacdo de pessoal;

- Escassez de padronizacdo de procedimentos operacionais;

- Falta de disponibilizacdo de manuais operacionais em sua totalidade;

- Falta de disponibilizagdo de fluxos processos em sua totalidade.
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conclusdo

Oportunidades

- As demandas da educacao a distancia;

- Novas tecnologias administrativas, que otimizam a gestao institucional.

Ameacas

- Novas tecnologias;

- Mudancas na legislacdo de pessoal.

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

Percebemos, em todo processo de investigacdo que o assunto GC despertou o interesse
dos pesquisados, indicando, portanto, que existe um ambiente propicio a formalizacdo de uma
politica de gestdo de conhecimento dentro da SUGEP.

Traremos, no préximo capitulo, a concepc¢do do produto proposto, resultante de nossa
pesquisa, como ferramenta de apoio a préaticas de GC.
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5. CONCEPCAO DO PRODUTO

O produto resultante da pesquisa consiste na criacdo de um espaco chamado “gestao
do conhecimento” no site corporativo da SUGEP, contendo um repositorio virtual com
documentos, videos, tira-duvidas e forum de discussdo (para discussdo de assuntos de
interesse comum).

Os materiais constantes no repositorio estdo direcionados tanto aos procedimentos das
rotinas administrativas da SUGEP, com base no conhecimento das pessoas que executam as
atividades, como também para divulgacdo das informacdes de interesse de toda comunidade
interna e externa da UFRPE.

Como o curso piloto foi desenvolvido para atender as demandas de socializacdo de
conhecimento sobre as principais regras de aposentadorias aplicaveis ao servidor publico
federal, no modelo proposto de repositorio, constaram inicialmente apenas conteudos ligados

ao tema que foram produzidos pelo grupo de trabalho da DIAP e utilizados/testados no curso.

Figura 29: Modelo da pagina web da SUGEP

ebe

2 0 SUGEP

FEDERAL RURAL
DE PERNAMBUCO

Gestdo do Conhecimento

(Repositdrio Virtual

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

O espago destinado ao repositorio constard dos seguintes itens: manuais; videoaulas;

fluxograma; perguntas e respostas; topicos em discusséo e legislagéo.
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Figura 30: Repositdrio virtual sobre Aposentadoria

APOSENTADORIA
Gestdo do
Conhecimento
(Repositério Virtual Manuais
Videoaulas
Fluxograma

Perguntas e respostas

Topicos em discussdao

Legislacao

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

No item “manuais”, estdo dispostos todos os procedimentos operacionais que dizem
respeito ao assunto aposentadoria. Para sua construcao foi realizada a captura de cada tela de
acesso ao sistema SIAPE e foram inseridos os textos de orientacdo correspondentes as telas,

conforme figura abaixo:

Figura 31: Acesso ao comando de inclusé@o de aposentadoria no SIAPE

Para acessar o comando de inclusdo de aposentadoria no SIAPE, basta digitar na linha de

comando >CAAPSERVID e dar ENTER, logo em seguida.
s s aawaces T TS T

__ SIAPE ( SISTEMA INT. ADM. REC. HUMANOS )_
NIO1 USUARRIO BARTIRA

POSICIONE O CURSOR NA OPCAO DESEJADA E PRESSIONE <ENTER>

ADMINIST
CADSIAPE
COMUNICA
CONSULTAS -
DIARIAS
FOLHA
GERENCIAL
PENSAO
PROCDOCPUB -

CONTINUA. ..

COMANDO.

VIDAS PF3=SAIDA PF7=VOLTA MENU PF8=AVANCA MENU NTO1
22/023

Fonte: Divisdo de Aposentadoria e Pensdes/SUGEP (2017)
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Podemos dizer que o manual se torna um material significativo na compreensdo da
realizacdo das atividades e sdo fontes privilegiadas para pesquisa.

As videoaulas consistiram em um resumo sobre as principais legislacdes aplicaveis a
aposentadoria dos servidores publicos federais. Foram utilizados na apresentacdo dos videos

o recurso visual e a fala/explicagdo dos conteudos abordados.

Figura 32: Videoaula sobre regras de aposentadoria
Ingresso até 16/12/98 e completa requisitos até 31/12/2003

Video 1 Aposentadoria

) p
g Universidade Federal Rural de PE X S
Superintendéncia de Gestio e Desenvolvimento
de Pessoas

MODULO I: REGRAS DE APOSENTADORIA
Instrutora: Bartira Wanderley

MAIS VIDEOS

P X 004/7:08

Fonte: Divisao de Aposentadoria e Pensdes/SUGEP (2017)

Foram construidos no total 05 videoaulas sobre questdes ligadas a aposentadoria.

O item “topicos em discussdo” consiste em um espago de interag@o entre os servidores
da SUGEP, com o intuito de se dialogar sobre os assuntos pertinentes ao tema, nesse caso
especifico, tratar sobre aposentadoria.

Figura 33: Topico de discussdo no sitio eletrénico da SUGEP

Tépicos em discussao

Por favor acessar o forum de discussdo: http://ava.ufrpe.br.

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

Quando do acesso ao topico, aparecera um link de direcionamento ao AVA UFRPE,
onde se encontra hospedado o ambiente de discussao.



http://ava.ufrpe.br/

Figura 34: Forum de discussdes no ambiente AVA

AAcrescentar um novo tpico de discusso
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PEC 257/2016

Aposentadoria por
Invalidez

Pedagio e Redutor

Aplicacdo de
exemplo

Aplicacdo de fator
previdénciario

Reajustes dos
Proventos

[Tutora Virtual] |

SUGEP [Professora]
SUGEP
[Professoral
SUGEP [Professora]
SUGEP
SUGEP [Professora] .

Fonte: Elaborado pela autora (2017)

Tue, 9 May 2017, 17:26
Tue, 9 May 2017, 16:24
Tue, 9 May 2017, 1525.4
Tue, 9 May 2017, 12:12
Mon, 8 May 2017, 23:39

Mon, 8 May 2017, 17:37

A partir dessas discussdes, algumas questbes sdo formuladas e irdo compor o campo

“perguntas e respostas”, contribuindo para sanar duvidas acerca de aposentadoria.

Dessa forma, constatamos que ao disponibilizar um espaco de compartilhamento e

socializacdo do conhecimento, o gestor também termina por armazenar a memoria

organizacional do setor, com todas as experiéncias vividas no passado e que ficardo

disponiveis para execucdo das atividades atuais.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa permitiu verificar o grau de maturidade em que se encontra a
SUGEP/UFRPE em relacdo a gestdo do conhecimento e qual o seu impacto nas acOes
desenvolvidas pelo setores ligados a Superintendéncia em especifico ao Departamento de
Administracdo de Pessoas.

De acordo com os dados apurados no trabalho, pode-se afirmar que a Unidade tem
alguns pontos a melhorar nos quesitos referentes a: geracdo, disponibilizacéo,
compartilhamento e disseminacdo do conhecimento, porém ndo podemos deixar de comentar
sobre as acOes positivas que vém sendo desenvolvidas no setor, como a construgdo de
manuais operacionais, padronizagdo de documentos, o estimulo ao trabalho em grupo baseado
em praticas e experiéncias pessoais e a iniciativa de compartilhamento de arquivos em nuvem.

Todavia, ressaltamos que a GC ndo pode ser entendida como uma estratégia isolada,
uma vez que se traduz como o gerenciamento do patrimonio intelectual da empresa, ou seja,
se baseia fundamentalmente em compartilhar conhecimento e permitir o uso adequado das
informacBes com o objetivo de gerar vantagens competitivas.

Identificamos, também, através das falas dos pesquisados que as acGes e préaticas de
compartilhamento do conhecimento, mesmo ainda sendo incipientes na instituicdo, serviram
para impulsionar os processos de aprendizagem individual e coletiva.

A aprendizagem, nesse sentido, deu-se a partir da experiéncia adquirida em lidar com
0 “novo”, seja a partir do conhecimento sobre novas formas eficientes de execugdo de
procedimentos ou pelo processo de interacdo e troca de experiéncias que resultaram em
melhores préticas.

O trabalho evidenciou, ainda, a necessidade de se dirigir mais esforcos para a
consolidacdo do AVA UFRPE, nos processos de capacitacdo/treinamentos de pessoal, uma
vez que ficou comprovado que o ambiente se encontra preparado para atender essencialmente
as demandas de graduacdo e pos-graduacdo, levando em consideracdo as dificuldades
apresentadas na ambientacdo do curso APOS2017, relatados na secéo 3.4.

Em relagdo & utilizagdo da modalidade a distancia nos treinamentos internos, os dados
indicaram a superioridade dessa modalidade em relacdo a forma presencial, tanto pelas
respostas dos pesquisados, quanto pela quantidade de servidores capacitados.

Em 2017, o curso presencial Provimento de Cargos — PCA contou com a participagéo

de 07 sete servidores, ao passo que, no curso APOS2017, disponibilizado no AVA UFRPE,
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foram capacitados 28 servidores, ou seja, quatro vezes a mais do que o presencial. Ratifica-se
assim, o quanto a EaD se mostra como uma estratégia assertiva para o alcance dos objetivos
de capacitacdo e treinamento de pessoal.

O Censo EAD.BR 2015 indica uma quantidade notavelmente maior de cursos livres
ndo corporativos que corporativos — 3.659 cursos livres contra 1.196 cursos corporativos
nessa modalidade, justificando também a importancia de se desenvolver mais a¢es dentro da
instituicdo voltadas a promocéo de curso em EaD.

No tocante a contribuicdo da EaD em acdes ligadas a gestdo do conhecimento, ficou
comprovado que, nos ambientes virtuais de aprendizagem, o uso de algumas ferramentas
como no caso dos foruns de discussao, promoveram 0s processos de interacdo e socializagdo
de conhecimento, contribuindo, assim, para uma aprendizagem coletiva.

O estudo também possibilitou: mapear as lacunas existentes nos processos de difuséo e
acesso a informacéo; identificar as pessoas fontes de conhecimento no setor; verificar os
métodos de armazenamento de informac@es, além de permitir a identificacdo do repositorio
virtual como um instrumento vidvel para organizar o “conhecimento” do setor pesquisado,
uma vez que serve inclusive como apoio a memoria organizacional no sentido de alavancar a
tomada de decisdo. Dessa forma, cumprimos, portanto, todos 0s objetivos propostos em nossa
pesquisa.

Ressalta-se ainda que, conforme explanado na se¢éo 3.4, o0 modelo das cinco fases do
processo de criacdo do conhecimento organizacional, proposto por Nonaka e Takeuchi (1997):
1) compartilhamento do conhecimento tacito; 2) criacdo de conceitos; 3) justificacdo de conceitos;
4) construcdo de um arquétipo e 5) difusdo interativa do conhecimento, foi 0 mais indicado para
aplicar no caso da instituicdo, em virtude das condicdes facilitadoras de sua implantacéo.

Ainda em relacdo a criacdo de um repositério virtual como apoio a GC, afirmamos que
essa proposta pode perfeitamente ser estendida a todos os outros setores da Universidade e ird
contribuir de forma significativa na gestdao do conhecimento no 6rgéo.

Essa afirmacdo parte da constatacdo de que algumas producGes académicas, ligadas
inclusive ao Programa de Pds-Graduacdo em Tecnologia e Gestdo em Educacdo a Distancia
da UFRPE, tiveram como produto Cartilhas Digitais e Materiais Didaticos Impressos — MDI
que serviram de orientacdo as atividades de setores especificos da UFRPE. Esses materiais
produzidos, bem como diversos outros que ndo estdo necessariamente atrelados a pesquisa
cientifica, podem perfeitamente fazer parte de um acervo de informagbes do setor,

disponibilizados através de repositorios virtuais para posterior consulta tanto dos usuarios
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internos quanto externos a instituicdo, como no caso da proposta de um repositorio virtual na
pagina da SUGEP.

Para trabalhos futuros, sugere-se que este modelo seja reavaliado no setor pesquisado,
buscando-se perceber a sua contribuicdo ao longo do tempo do ponto de vista do gestor e das
pessoas que fazem parte daquela Unidade. Outro viés para novas pesquisas sera buscar
alternativas para responder a questdo: como trabalhar com tecnologia nas agdes de

capacitacdo se ainda ndo ha suporte tecnolégico?
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APENDICE |

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (ASSINADO POR
TODOS 0OS PESQUISADOS)

Pesquisador Responsavel: Maria Verodnica Tenorio da Silva

Endereco Profissional:

Universidade Federal Rural de Pernambuco

Av. Dom Manoel de Medeiros s/n - Dois Irmdos — Recife - PE CEP: 52.171-900
Fone: (81) 99916-4589

e-mail: vevetenorio@hotmail.com

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O Sr. (a) esta sendo convidado (a) como voluntério (a) a participar da pesquisa que tem como
tema “GESTAO DO CONHECIMENTO”.

Neste estudo pretendemos investigar como a utilizacdo da gestdo do conhecimento, através
das comunidades de préatica, pode gerar conhecimento compartilhado e colaborativo,
reduzindo a perda da memoria organizacional no ambito da Superintendéncia de

Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas da UFRPE.

Acredita-se, portanto, que estabelecer algumas estratégias focadas na gestdo do conhecimento,
onde as informacgOes, fluxogramas e procedimentos operacionais possam permanecer
disponiveis e acessiveis a todos, podera resultar também em um estimulo ao
compartilhamento e a colaboracdo mutua, pois a gestdo do conhecimento pressupde a

participagdo e envolvimento das pessoas de forma integrada.

Para participar deste estudo vocé ndo terd nenhum custo, nem recebera qualquer vantagem
financeira. VVocé sera esclarecido (a) sobre o estudo em qualquer aspecto que desejar e estara
livre para participar ou recusar-se a participar. Podera retirar seu consentimento ou
interromper a participacdo a qualquer momento. A sua participagdo € voluntaria e a recusa em
participar ndo acarretard qualquer penalidade ou modificagdo na forma em que é atendido

pelo pesquisador
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O pesquisador ira tratar a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo.

Os resultados da pesquisa estardo a sua disposicdo quando finalizada. Seu nome ou o material

que indique sua participacdo nao sera liberado sem a sua permissao.

O (a) Sr (a) ndo sera identificado em nenhuma publicacdo que possa resultar deste estudo.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias, sendo que uma cépia sera
arquivada pelo pesquisador responsavel, no Centro LOCAL DO ESTUDO e a outra sera

fornecida a vocé.

Caso haja danos decorrentes dos riscos previstos, o pesquisador assumira a responsabilidade

pelos mesmos.

Eu, , portador do documento de

Identidade fui informado (a) dos objetivos do estudo sobre
“GESTAO DO CONHECIMENTO”, de maneira clara ¢ detalhada e esclareci minhas

duvidas. Sei que a qualquer momento poderei solicitar novas informacGes e modificar minha

decisédo de participar se assim o desejar.

Declaro que concordo em participar desse estudo. Recebi uma copia deste termo de
consentimento livre e esclarecido e me foi dada a oportunidade de ler e esclarecer as minhas

davidas.

Recife, de de 2017.

Participante

Pesquisador
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APENDICE II

QUESTIONARIO APLICADO NO AMBIENTE AVA
Acessibilidade e familiarizacdo com 0 AVA

1- Vocé ja tinha realizado algum curso na modalidade a distancia?
Sim, apenas 01
Sim, mais de 01

Nao

2- Jarealizou algum curso no ambiente virtual de aprendizagem — AVA da UFRPE?
Sim

Nao

3- Em uma escala de “0” a “5”, qual o grau de dificuldade que vocé encontrou ao acessar 0
AVA da UFRPE? Quanto mais préximo de 0 (zero), significa que ndo houve dificuldade,
assim como, quanto mais préximo de 05 (cinco), maior foi a intensidade da dificuldade

apresentada.
0
1
2
3
4
5

4- O material disponibilizado no curso facilitou a compreensao dos temas abordados?
Sim
Parcialmente

Nao

5- A expectativa inicial de atualizagdo/aquisi¢do de novos conhecimentos sobre aposentadoria
foi atendida com o curso?

Sim
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Parcialmente

Nao

6- Vocé voltaria a realizar outro curso nessa modalidade?

Nao

7- Qual a area de maior interesse em novos cursos?
Cadastro

Folha de pagamento

Legislaces especificas

Outros
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APENDICE 111
QUESTIONARIO APLICADO POR E-MAIL

QUESTIONARIO

O presente questionario enquadra-se numa investigacdo realizada na Universidade Federal
Rural de Pernambuco, como fonte de pesquisa do Mestrado Profissional em Tecnologia e
Gestdo em Educacéo a Distancia e tem como finalidade averiguar como a utilizacdo da gestdo
do conhecimento, através das comunidades de pratica, pode gerar conhecimento
compartilhado e colaborativo, reduzindo a perda da memdria organizacional no ambito da
Superintendéncia de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoas da UFRPE.

Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos e representam apenas a sua
opinido individual. O questionario &€ andnimo, ndo devendo por isso colocar a sua
identificacdo em nenhuma das folhas nem assinar o questionario. Nao existem respostas certas
ou erradas, por isso Ihe solicitamos que responda de forma espontanea e sincera a todas as

questoes.

1 - No ambito da Superintendéncia de Gestao de Pessoas, existe alguma politica de incentivo
ao compartilhamento do conhecimento, ou seja, no seu setor as pessoas sdo incentivadas a

trabalhar junto com outras e a compartilhar informacao? Justifique sua resposta.

2 - Voceé ja se deparou com alguma dificuldade em executar alguma atividade relacionada ao
seu ambiente de trabalho e a orientacdo sobre a possivel solugcdo ndo estava disponivel em

nenhum meio fisico ou virtual. Exemplifique a situa¢do ocorrida.

3 - Ocorrendo remocdes, desligamentos ou aposentadorias, existem mecanismos dos quais a
gestdo se utilize para proporcionar a preservacao da memoria organizacional nos setores? Se

ndo ha, vocé poderia propor alguma alternativa para isso?

4 - \Vocé recebeu algum tipo de capacitagdo antes de iniciar suas atividades no setor?

Para resposta “Sim”, informe o tipo de capacitacao e duragao
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Para resposta “Nao”, informe qual o impacto no desenvolvimento de suas atividades.

5 - Vocé pode identificar nominalmente ao menos 3 servidores, que na sua opinidao sao

referéncia como detentores de conhecimento na SUGEP?

6 - Vocé acredita que a disponibilizagdo do conhecimento pessoal, compartilhado com outros
setores, como ocorreu no curso de aposentadoria, € importante para criagdo de novos

conhecimentos coletivos? Por qué?

511

7 - A criagdo de um “repositério do conhecimento”" para armazenar li¢cbes aprendidas,

registra-las e disseminé-las, facilitaria o desenvolvimento de suas atividades no setor?

1 proposta de criacdo de um espaco virtual, no portal corporativo da SUGEP, para armazenamento de
informagdes e arquivos como: manuais, perguntas e respostas, videoaulas e demais documentos que auxiliem no

desenvolvimento das atividades e disseminacdo de informagdes.



