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Resumo:
A administracdo publica tem passado por transformacfes e desafios na busca por novos

modelos de gestdo para atingir seus objetivos e oferecer um atendimento com eficiéncia e
qualidade aos cidaddos, que estdo cada vez mais exigentes. Nesse contexto a gestdo do
conhecimento surge como estratégia para alcance dos objetivos institucionais e melhoria da
gestdo organizacional. Este estudo insere-se na area da gestdo do conhecimento, cujo
objetivo foi identificar como € a gestdo do conhecimento em uma instituicdo publica
brasileira, através do diagnostico da gestdo do conhecimento — DGC, com o instrumento de
diagnostico proposto por Bukowitz & Williams (2002). O método empregado foi o estudo
de caso, de natureza descritiva, cuja coleta de dados foi realizada através da aplica¢do de um
questionario estruturado. Através da pesquisa, foi possivel identificar que a organizacéo,
apesar de ndo possuir um programa estruturado de GC, esta a gerir seu conhecimento de
forma moderada, no &mbito geral do processo. Identificou-se ainda que o passo “Avalie” é
0 que exige maior atencdo dos gestores para sua melhoria. Constatou-se também que, ndo
ha disparidade significativa entre a percepcdo dos gestores e dos servidores técnico-
administrativos em educacdo no que diz respeito a gestdo do conhecimento. Os resultados
podem contribuir para que os gestores reconhecam o conhecimento como recurso essencial
e insiram em seu planejamento estratégico a GC, com a préatica de a¢des para uma gestao do
conhecimento mais efetiva, visando a melhoria da gestdo organizacional e de seus processos

como um todo, em beneficio da sociedade.

Palavras chave: conhecimento, gestdo do conhecimento, diagnéstico, administracéo

publica, estudo de caso



Abstract:

The public administration has undergone transformations and challenges in the search for
new management models to reach its objectives and to offer a service with efficiency and
quality to the citizens, who are more and more demanding. In this context, knowledge
management emerges as a strategy for achieving institutional objectives and improving
organizational management. This study is part of knowledge management, whose objective
was to identify how is the knowledge management in a Brazilian public institution, through
the diagnosis of knowledge management - DGC, with the diagnostic tool proposed by
Bukowitz & Williams (2002). The method used was the case study, of a descriptive nature,
whose data collection was performed through the application of a structured questionnaire.
Through the research, it was possible to identify that the organization, although it does not
have a structured program of KM, is managing its knowledge in a moderate way, in the
general scope of the process. It was also identified that the step "Evaluate” is what requires
greater attention of the managers for its improvement. It was also verified that, there is no
significant disparity between the perception of the managers and the technical-administrative
servants in education regarding to knowledge management. The results can contribute to the
managers to recognize knowledge as an essential resource and to insert in their strategic
planning the KM, with the practice of actions for a more effective knowledge management,
aiming at improving the organizational management and its processes as a whole, for the

benefit of the society.

Key words: knowledge, knowledge management, diagnosis, public administration, case
study
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Introducao



A administracdo publica na contemporaneidade tem enfrentado desafios e procurado
desempenhar sua funcdo social de forma profissional, aprimorando seus sistemas e buscando
novos modelos de gestdo, para melhoria da qualidade dos servigos, ampliacdo da capacidade
do governo em investir seus recursos e obter melhores resultados (Braun & Mueller, 2014).

Aliado a esses desafios, esta o desafio de atender aos anseios dos cidadaos, que estdo
cada vez mais exigentes e tém esperado da administracdo publica, um melhor atendimento
das demandas sociais, 0 uso eficiente dos recursos e maior transparéncia dos seus atos
(Motta, 2013). Nesse contexto a gestdo do conhecimento (GC) surge como estratégia para
alcance dos objetivos institucionais e melhoria da gestdo organizacional, tanto na esfera
privada quanto na publica.

O conhecimento tem sido considerado o ativo intangivel mais importante das
organizagOes (Chiavenato, 2011), pois impulsiona o desenvolvimento, promove mudancas
estruturais, trazendo beneficios organizacionais (Llarena, Duarte, & Santos, 2015). Tem sido
considerado também o principal fator de evolucdo da sociedade contemporanea, por ser
alicercada em informac6es e conhecimentos (Gaspar, Santos, Donaire, Kuniyoshi, & Prearo,
2016).

Diferentemente dos ativos tangiveis, o conhecimento, ndo é propriedade da
organizacdo, significando que obter beneficios dele ndo esta sob o controle direto da
organizacdo e, portanto, deve ser gerido de forma adequada para se extrair valor dessa
riqueza, que € o conhecimento, em prol da organizacao (Bukowitz & Williams, 2002).

Diante da importancia do conhecimento e de sua contribuicdo para as organizacoes,
“gerenciar o conhecimento tornou-se uma nova responsabilidade da administracdo publica
para que ela possa aumentar a efetividade dos servigos publicos e melhorar a sociedade a
qual ela serve” (Wiig, 2002, p. 224-225).

Salienta-se que gerenciar o conhecimento “nao implica exercer controle direto sobre
o conhecimento pessoal”, mas sim sobre 0 ambiente em que ele flui, possibilitando dentre
outros aspectos, a capacitagdo para o conhecimento (Llarena et al., 2015, p. 1230). Assim,
cabe a organizacdo do conhecimento realizar esforcos para a criagdo de condicBes
ambientais, sociais e tecnoldgicas que viabilizem o processo de GC (Angeloni, 2008).

Ja existem trabalhos sobre a GC, tais como os estudos de Brito, Oliveira, & Castro
(2012), que tiveram como objetivo identificar, a partir da percepcdo dos gestores de uma
instituicdo publica de assisténcia técnica e extensdo rural, a gestdo do conhecimento; Braun
& Muller (2014), que analisaram como a gestdo do conhecimento se manifesta em um érgdo

da administrac@o publica municipal de Curitiba; Castro & Brito (2014), que verificaram a
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partir da percepcdo dos gestores de uma instituicdo publica de educacdo ndo-formal do
nordeste do Brasil como é descartado o conhecimento; Massingham (2014), que avaliou
ferramentas de gerenciamento do conhecimento em um grande departamento pablico da
Australia, que enfrentava ameacas por perda da capacidade causada pelo envelhecimento da
forca de trabalho e perda de conhecimento; Lima, Vasconcelos, Neves, & Dufloth (2015),
que realizaram a pesquisa no Instituto Mineiro de Agropecuéria — IMA, com o objetivo de
apresentar um diagnostico preliminar das praticas e ferramentas de gestdo do conhecimento
adotadas pela instituicdo; Ziviani, Ferreira, & Silva (2015), que analisaram a maturidade em
gestdo do conhecimento em organizagcdes mineiras; Gonzaga, Brito, & El Aouar (2015), que
diagnosticaram o estagio atual da Gestdo do Conhecimento em uma multinacional brasileira
de energia; Balbino, Nunes, & Queiroz (2016) que analisaram o estagio de desenvolvimento
da gestdo do conhecimento no ambito dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e
Tecnologia (IFs); Pee & Kankanhalli (2016), que identificaram os fatores que influenciam a
GC em organizaces do setor publico, fundamentada na visdo baseada em recursos e avaliou
0 impacto da GC sobre a eficacia organizacional; Almudallal, Bakri, Muktar & El-Farra
(2016), que buscou identificar quais sdo os principais facilitadores para uma implementacéao
de GC bem sucedida no setor publico palestino; Echternacht & Quandt (2017) que
identificaram o compartilhamento do conhecimento, como recurso estratégico da gestdao do
conhecimento nas organizacdes municipais da administracdo publica direta municipal de
Curitiba e Séo Paulo, no Brasil, e nos municipios de Braga, Guimaraes e do Porto, na regido
norte de Portugal, dentre outros estudos.

A partir da literatura, percebe-se que ha uma preocupacdo crescente na
implementacdo da gestdo do conhecimento nas organizacfes, bem como na busca por
melhores formas e préaticas para implementa-la com éxito, como estratégia para o alcance
dos objetivos organizacionais, inclusive nas organizagdes publicas.

A GC na administracao publica pode ser definida como “um método integrado de
criar, compartilhar e aplicar o conhecimento para aumentar a eficiéncia; melhorar a
qualidade e a efetividade social; e contribuir para a legalidade, impessoalidade, moralidade
e publicidade na administragdo publica [...]” (Batista, 2012, p. 49).

O presente estudo justifica-se pela relevancia da gestdo do conhecimento, que
aplicada a administragdo publica, segundo Batista (2012), pode ajudar a enfrentar novos
desafios, executar praticas inovadoras, melhorar a qualidade dos processos e aumentar a
capacidade organizacional.



Tendo em conta a importéncia da gestdo do conhecimento (GC) e o seu contributo
para a melhoria do desempenho organizacional, estabeleceu-se como objetivo da presente
investigacao verificar como é a gestdo do conhecimento no IFMT — Campus Campo Novo
do Parecis, ou seja, diagnosticar se este esta desempenhando de forma satisfatoria os varios
aspectos da gestdo do conhecimento e se ha disparidade entre a percepg¢do dos gestores e dos
servidores técnico-administrativos em educagdo — TAE(s) do IFMT — Campus Campo Novo
do Parecis com relacdo a gestdo do conhecimento.

A realizacdo do diagnostico é possivel, mesmo que a organizagdo nao tenha adotado
praticas de GC formalmente e de modo estruturado (Fatima, Junior, & Junior, 2015),
considerando que muitas organizagdes o fazem, sem dar esse nome a ela (Bukowitz &
Williams, 2002).

O resultado da investigacdo podera contribuir para que os gestores despertem para a
necessidade da préatica de acbes que visem o alinhamento de suas estratégias, para uma
gestdo do conhecimento mais efetiva, visando a melhoria da gestdo organizacional e de seus
processos como um todo, em beneficio da sociedade, que confia e espera em termos de
qualidade das institui¢Ges publicas.

O presente relatorio foi organizado em cinco partes. Inicia-se com a introducao,
seguida do capitulo I, onde se apresenta o enquadramento tedrico que trata do tema gestdo
do conhecimento (GC), conhecimento, gestdo do conhecimento na administracdo publica,
apresenta alguns modelos de GC e alguns modelos de instrumento de diagndstico da gestao
do conhecimento (IDGC).

No capitulo Il descreve-se a metodologia da investigacdo, detalhando qual o desenho
da investigacdo, publico-alvo, método de recolha de dados, analise dos dados e a
caracterizacdo da organizacéo estudada.

No capitulo 1ll apresentam-se os resultados, a discussdo e interpretacdo desses

resultados e no capitulo 1V apresenta-se a concluséo do estudo.



Capitulo | — Revisdo da literatura



A presente investigagdo insere-se na area de gestdo do conhecimento. Nas sec¢Oes
seguintes define-se conhecimento, gestdo do conhecimento, bem como sua importancia e

relevancia.

1.1 Conhecimento

Os estudos a respeito da importancia do conhecimento no desenvolvimento
organizacional, segundo Nonaka & Takeuchi (1997), se intensificaram no inicio da década
de 1990, devido as constantes transformacfes da sociedade da informacdo, ligadas a
necessidade de a¢des inteligentes, por parte das organizaces, frente ao cenario competitivo.

A partir de entdo, as discussGes sobre o conhecimento ultrapassou os limites da
filosofia, a exemplo da economia e da administracdo que inseriram em seus vocabularios,
conceitos que até entdo eram atribuidos a ciéncia elaborada pelos gregos, passando a ser
concebido como fator essencial de competitividade (Tatto & Bordin, 2016).

O conhecimento tem sido considerado o ativo intangivel mais importante das
organizacges, sendo apontado como o principal impulsionador para o desenvolvimento da
economia e obtencéo de vantagem competitiva (Braquehais, Wilbert, Moresi, & Dandolini,
2017; Massingham, 2014; Chiavenato, 2011).

Chiavenato, (2011), explica que o conhecimento conduz a novas formas de trabalho,
novas tecnologias e formas de interacdo humana.

De acordo com Davenport & Prusak (1998, p. 6), o conhecimento “é uma mistura
fluida de experiéncia condensada, valores, informacgéo contextual e insight experimentado,
0 qual proporciona uma estrutura para a avaliacdo e incorporacdo de novas experiéncias e
informacgodes”.

Junto a defini¢do de conhecimento, Davenport & Prusak (1998), definem também o
que sdo dados e informacao, pois 0s autores ndo os consideram sinénimos, embora estejam
relacionados entre si. Portanto, dados sdao “um conjunto de fatos distintos e objetivos,
relativos a eventos” (Davenport & Prusak, 1998, p. 2), sendo considerados pelos autores
registros estruturados de transagdes e matéria prima essencial para criacdo da informacao.

A informagdo é definida como “os dados que fazem a diferenga” (Davenport &
Prusak, 1998, p. 4), exercendo um impacto sobre o julgamento e comportamento de quem a
recebe. Davenport & Prusak (1998), destacam que é preciso entender o que significam estes
trés elementos (dado, informacéo e conhecimento), para o sucesso do trabalho relacionado

ao conhecimento.



Para Bukowitz & Williams (2002), o conhecimento ¢ “qualquer coisa valorizada pela
organizagdo que esteja contida nas pessoas, ou seja, derivada de processos, de sistemas e da
cultura organizacional — conhecimentos e habilidades individuais, normas e valores, bases
de dados, metodologias, software, know-how, licencas, marcas ¢ segredos comerciais, [...]”
(Bukowitz & Williams, 2002, p. 18).

O conceito de conhecimento para Probst, Raub, & Romhardt (2002) é:

O conjunto total incluindo cognicéo e habilidades que os individuos utilizam para
resolver problemas. Ele inclui tanto a teoria quanto a pratica, as regras do dia a dia
e as instrugdes como agir. O conhecimento baseia-se em dados e informacdes, mas,
ao contrario deles, estd sempre ligado a pessoas. Ele é construido por individuos e

representa suas crencas sobre relacionamentos causais (Probst et al., 2002, p. 29).

Angeloni (2008, p. 2) explica que o conhecimento nao ¢ “sinénimo de acumulo de
informagdes, mas sim um agrupamento articulado delas por meio da legitimacdo empirica,
cognitiva e emocional”.

A partir desta ideia, entende-se que o conhecimento é a informacao processada pelo
individuo, de acordo com suas habilidades, valores, experiéncias e para ter valor, é preciso
que seja Util para a organizacao.

Lacombe & Heilborn (2008), relatam que a maior parte do conhecimento das
organizagOes estd na mente das pessoas que a compdem e, portanto, as pessoas mais
qualificadas sdo mais valorizadas.

O conhecimento, segundo Nonaka & Takeuchi (2008), é criado apenas pelos
individuos e formado por dois componentes teoricamente opostos, sendo 0 conhecimento
explicito e o conhecimento técito. Esclarecem que o conhecimento explicito é o
conhecimento que o individuo consegue exteriorizar formalmente através de palavras,
recursos visuais, manuais, ou seja, pode ser materializado ou representado através de algum
tipo de registro, escrita ou midia.

Ja o conhecimento tacito é o conhecimento que o individuo adquiriu no decorrer da
sua vida e estd em sua mente, ndo sendo facilmente explicavel, pois esta arraigado nas agoes,
experiéncias e valores do individuo (Nonaka & Takeuchi, 2008).

Existem duas dimensdes para 0 conhecimento tacito. A primeira € a dimensao
técnica, que compreende as habilidades informais e dificeis de perceber, as intuicdes,

opinides, insights subjetivos e pessoais. A segunda dimensdo é a cognitiva, que consiste nas



crencas, ideais, valores, emogdes, percepcdes, dando aparéncia ao jeito de como vemos o
mundo (Nonaka & Takeuchi, 2008).

Outra caracteristica do conhecimento € que ele pode ser individual ou coletivo.
Segundo Davenport & Prusak (1998), o conhecimento individual envolve fatores intangiveis
como, por exemplo, crencas pessoais, habilidades, valores pessoais, insights, intuicGes e
emocdes. Explicam que o conhecimento coletivo é construido ao longo dos anos por um
individuo no ambiente de trabalho e se agrega ao conhecimento construido por outros
colaboradores, criando o conhecimento coletivo ou organizacional.

O conhecimento individual dos trabalhadores, segundo Probst et al. (2002) é
importante para a base do conhecimento da organizacdo, que somados, formam a base do
conhecimento coletivo, que €é particularmente importante para a sobrevivéncia das
organizacg0es a longo prazo.

Fica evidenciado que o conhecimento possui Vérias caracteristicas e é, segundo
Gaspar et al. (2016), o principal fator de evolugdo da sociedade contemporénea, por ser
alicercada em informacdes e conhecimentos.

Nessa perspectiva, “as empresas assumem um papel central nesse contexto,
tornando-se elementos indissocidveis a formacgéo dessa nova estruturacdo social baseada em
conhecimento” (Gaspar et al., 2016, p. 162).

Davenport & Prusak (1998), enfatizam que € preciso entender a necessidade de gerir
0 conhecimento e cerca-lo da mesma atencdo dedicada para obtencdo de outros ativos mais
tangiveis pelas organizacdes.

Diante dos conceitos elencados pelos varios autores, compreende-se a importancia
do conhecimento para as organizacfes e para que todo conhecimento util e relevante seja
utilizado da melhor forma pela organizacdo, é preciso que este seja gerido, aspecto que se

abordara na secéo seguinte.

1.2 Gestao do conhecimento

Devido & importancia e relevancia do conhecimento para as organizacGes e por ser
considerado um recurso valioso, surgiu a necessidade de criar um conjunto de praticas e
processos para geri-lo enquanto insumo e recurso, em beneficio das organizacdes, gerando

assim vantagem competitiva (Gaspar et al., 2016; Bukowitz & Williams, 2002).



Centenaro, Bonemberger, & Laimer (2016) afirmam que, além de gerar vantagem
competitiva, a gestdo do conhecimento interfere diretamente no desempenho e na
efetividade organizacional, melhorando os processos.

A gestdo do conhecimento gerencia recursos de conhecimento, oferecendo
governanga corporativa, criando valor a partir do conhecimento e possibilitando
melhorias de desempenho em termos de resolucdo de problemas e produtividade
(Massingham, 2014).

A definicdo de gestdo do conhecimento para Lacombe & Heilborn (2008, p. 492), é
“0 conjunto de esforcos ordenados e sistematizados visando criar novo conhecimento,
difundi-lo na organizacdo para os que dele precisam e incorpora-lo a produtos, servicos e
sistemas, bem como protegé-lo contra o uso indevido”.

Para Angeloni (2008, p. 2) a gestao do conhecimento organizacional é “um conjunto
de processos que governa a aquisi¢éo, a criagcdo, o compartilhamento, o armazenamento e a
utilizacdo de conhecimento no &mbito das organizagdes.

Na perspectiva de Gaspar et al. (2016), sdo acrescentados dois processos de GC em
relacdo aos que foram citados por Angeloni (2008), quais sejam, a disseminacao e o descarte
do conhecimento. Gaspar et al. (2016), destacam que o conhecimento é uma capacidade
prépria do ser humano, considerado um ser essencialmente sociavel em sua busca por vida
coletiva, desse modo, as organizacgdes, que sdo formadas de e por seres humanos, podem ser
consideradas como locais adequados para a aquisicao, criacdo, aplicacdo, compartilhamento
e disseminacdo do conhecimento.

No entendimento de Bukowitz & Williams (2002, p. 17), gestdo do conhecimento é
“o processo pelo qual a organizagdo gera riqueza, a partir do seu conhecimento ou capital
intelectual” e que “a riqueza acontece quando uma organizacao utiliza o conhecimento para
criar processos mais eficientes e efetivos”.

Ressalta-se que no processo de gerenciamento do conhecimento, faz-se necessaria
também a interacdo dos varios membros da organizagcdo, com saberes interdisciplinares,
especialmente ligados a missdo e objetivos institucionais (Ferreira, Alvares, & Martins,
2017).

Assim, as praticas e processos de gestdo do conhecimento somadas as novas
tecnologias da informacdo e comunicacdo visam a capacitacdo e eficacia da organizagéo
para o alcance dos seus objetivos, agregando valor aos produtos e servigcos oferecidos e
consequentemente gerando forcas que levam a GC para o primeiro plano na organizagéo
(Gaspar et al., 2016; Bukowitz & Williams, 2002).



Devido ao répido avango das tecnologias da informacao, Wiig (2002) recomenda que
no ambiente organizacional € importante criar uma arquitetura flexivel e um plano de facil
adaptacdo, para fornecer a versatilidade desejada e quando necessario.

Dentre as tecnologias de informacao e comunicacao, estdo as redes de conhecimento,
que de acordo com Ferreira et al., (2017, p. 145), sdo consideradas o “elo sistematico
formado por especialistas dentro de uma organizagdo, constituem grupo de pessoas
socialmente envolvidas com o proposito de criar, gerar e disseminar conhecimento a favor
do desenvolvimento institucional.”

Nesse contexto, Bukowitz & Williams (2002), destacam que apesar de as tecnologias
proporcionarem um compartilhamento de informagGes em grandes quantidades,
independente de lugar e tempo, algumas formas de conhecimento sdo desenvolvidas
utilizando-se um tratamento mais convencional, ou seja, através de um contato mais elevado
entre as pessoas, que discutem sobre o que é ou ndo relevante para a organizacao.

Com fundamento nas explanagdes dos autores citados nessa secéo, € possivel afirmar
que o conhecimento é considerado um recurso relevante para as organizacoes e devido a essa
importancia, precisa ser gerido atraves de praticas gerenciais que visem a sua conversao,
aquisicdo, criagdo, compartilhamento, armazenamento, incorporacgao a produtos e servigos,
bem como a sua utilizacdo. E necessario também envidar esforcos na geracdo de condigdes
ambientais, estruturais, tecnologicas e sociais, para éxito na implementacéo de GC.

Percebe-se a GC como uma ferramenta facilitadora do desenvolvimento
organizacional, seja de uma organizacao da iniciativa privada ou publica. Na secdo seguinte
serdo abordados alguns aspectos da GC na administracao publica.

1.2.1 Gestao do conhecimento na administracao publica

No ambito da administracdo publica, a GC tem um propésito diferenciado da
iniciativa privada, considerando suas especificidades, seus principios basicos e
direcionadores, o envolvimento dos atores publicos e da sociedade, bem como pela limitacdo
de seus regulamentos (Braquehais et al., 2017; Pee & Kankanhalli, 2016; Batista, 2012).

A sociedade espera da administracdo puablica, um melhor atendimento de suas
demandas sociais, maior eficiéncia na utilizagdo dos recursos publicos e transparéncia de
seus atos, no entanto a administracdo publica tém dificuldades de resolver seus problemas
com a rapidez necesséria, por ter essas caracteristicas diferenciadas (Motta, 2013). Porém,
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como a iniciativa privada é mais agil na producdo de novas ideias, continua sendo uma
referéncia atrativa para inovar o servico publico (Motta, 2013).

Pee & Kankanhali (2016, p. 197), destacam que a GC na administracdo publica pode
melhorar a eficacia organizacional, ajudando a enfrentar alguns desafios tais como “a perda
de capital humano devido a rotatividade de funcionarios e o aumento do estoque de
conhecimento e fluxo devido aos avangos em TI”.

Outrossim, a implementacdo da GC na administracdo publica, pode impactar
positivamente no desempenho organizacional (Almudallal et al. 2016; Massingham, 2014;
Batista, 2012). Esse impacto positivo ocorre no desempenho em varios aspectos, conforme
comprovado através da pesquisa realizada por Massingham (2014), em um grande
departamento do setor publico da Australia. Este autor concluiu que, através da
implementacdo da GC na organizacdo publica estudada, em relacdo ao impacto
financeiro, foi reduzido o custo total da forca de trabalho, obteve-se ganhos de
produtividade e reducgéo de custos (por exemplo, recrutamento, custos de treinamento),
houve aumento do fluxo de caixa pelos investimentos e aumento da aquisicdo de
recursos de orgamento.

Para que haja esse impacto positivo, Almudallal et al. (2016), destacam que é
importante que as estratégias da organizacdo sejam desenhadas minuciosamente para a
implementacao de praticas de gestdo do conhecimento.

E ainda, para obtencdo de sucesso na implementacdo da GC, Almudallal et al (2016),
sugerem foco em quatro fatores que consideram facilitadores desse processo na organizagéo
publica, quais sejam, a cultura organizacional, a lideranca, o pessoal e a tecnologia da

informacdo, conforme pode-se verificar na figura 1:

Sistema GC Cultura
organizacional

Lideranga [ Pessoal

Tecnologia da
Informacgio
Instituicdo do Setor Pidblico

Figura 1 - Principais facilitadores da gestdo do conhecimento
Fonte: Adaptado de Almudallal et al. (2016, p. 103)
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Para exemplificar melhor, Almudallal et al. (2016), explicam que estes quatro
facilitadores de GC podem ser comparados com uma mesa de quatro pernas, onde se uma
perna esta faltando, entdo a mesa vai desmoronar, dada a importancia e eficacia de ambos,
no entendimento dos autores.

Centenaro et al. (2016) aprofundaram estudos sobre o facilitador “Cultura
Organizacional” e identificaram que a aprendizagem e a confianga sdo fatores positivos e
significativos no processo de GC. Explicam que a organizacdo que estimula o processo de
aprendizagem e investe na manutencdo da confianca de seus membros, tém melhores
resultados.

No estudo de Pee & Kankanhalli (2016), foram identificadas interacdes entre 0s
principais fatores que influenciam a GC no setor pablico, com fundamento na visdo baseada
em recursos, que foram classificados como: fisicos, organizacionais e humanos, embora
esses fatores também tenham sido considerados pertinentes ao setor privado.

Essas trés categorias de recursos séo assim compostas, segundo Pee & Kankanhalli
(2016):

a) Recursos fisicos: instalagdes, equipamentos, matérias primas, instrumentos

financeiros, localizagdo geogréfica e tecnologia da informacéo;

b) Recursos organizacionais: estrutura formal de relatérios, sistemas de

planejamento, controle, coordenacdo e gerenciamento;

c) Recursos humanos: experiéncia, julgamento, percepcdes e relagcdes sociais dos

funcionarios.

Como resultado do estudo, Pee & Kankanhalli (2016) verificaram que 0s recursos
fisicos ajudam as organizacGes a desenvolver uma capacidade de GC mais forte quando
existem recursos organizacionais e humanos favoraveis. Percebe-se assim, que ha uma
interacdo entre ambas as categorias, de forma que uma depende da outra.

Pee & Kankanhalli (2016), concluiram também que é importante adquirir o0 apoio de
altos funcionarios publicos no processo de GC, através da participagdo gerencial,
planejamento e implementacdo de GC, contribuindo para que os outros funcionarios
percebam esse envolvimento e sintam-se motivados a participar, criando um clima
colaborativo.

Nesse sentido, Parboteeah, Jackson, & Wilkinson (2016) esclarecem que, para que
haja um clima colaborativo, o envolvimento por parte dos interessados, a motivagdo e a
confianca, que sdo fatores que favorecem o compartilhamento do conhecimento na

organizacdo, cabe ao gestor realizar acOes estratégicas que contribuam para 0
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compartilhamento e a permanéncia do conhecimento na equipe e consequentemente seja
reduzido o risco da perda desse conhecimento.

Além da importancia do envolvimento dos gestores da alta administracao, é essencial
também a participacdo dos gerentes intermediarios no processo de GC, que de acordo com
Bukowitz & Williams (2002), sdo o elo entre o topo com a base, unificando a organizacéo
horizontalmente, buscando melhorar as habilidades e as capacidades, ou seja, alavancando
0 conhecimento organizacional.

Compreende-se que, para o éxito da GC nas organizacOes, a atuacdo efetiva dos
lideres ou gestores da alta administracdo, € imprescindivel, pois todas as agdes necessarias
dependem de atitudes da alta geréncia.

Ja no estudo de Pepulim, Fialho, & Varvékis (2017), foram identificadas algumas
barreiras culturais a efetivacdo de GC nas organizacdes publicas. Os autores concluiram que
tanto a cultura organizacional quanto a diversidade cultural dos atores de uma organizagéo
podem resultar em barreiras culturais a varios processos dentro de uma organizacao,
inclusive a efetivacdo da GC. Na figura 2 estdo demonstradas as barreiras identificadas no

estudo:

Barreiras Culturais 3
Gestdo do Conhecimento

I Organizacionais I Pessoais ‘

Crengas e valores pessoais da
alta administragdo ; aspectos
politicos; aspectos geograficos,

padrdes profissionais

dominantes; diversidade cultural
ndo gerenciada; ndo estimular
objetivos comuns entre a

organizagdo e o seu corpo

técnico.

Diversidade cultural; codigos;
lingua; etnia; componentes
historicos, familiares, crengas,
valores, escolarizagdo; meio
ambiente; percepcao; dificuldade
de adaptagdo; problemas
emocionais; resisténcia a
mudancas, aceitacdo dos canais
de comunicacio; habilidades
pessoais.

Missdo e metas da organizagdo;
Cultura intrinseca ao tipo de
organizacao; decisOes externas;
ambiente; mercado interno de
conhecimento; ilhamento dos
setores; atitudes e meios
excessivamente autoritarios.
desconhecimento do potencial
da GC para a organizagdo.

Figura 2 - Barreiras culturais a Gestdo do Conhecimento
Fonte: Adaptado de Pepulim et al. (2017)

Para ultrapassar as barreiras & GC, tais como a cultura organizacional e a diversidade
cultural, a organizacéo publica deveria ter como uma de suas metas, 0 gerenciamento da

diversidade cultural das suas equipes de trabalho, o que tende a aumentar a possibilidade de
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formar um corpo técnico mais comprometido com a organizacdo, independentemente das
suas diferencgas culturais (Pepulim et al., 2017).

Além disso, Pepulim et al (2017), enfatizam que para o éxito de GC é preciso uma
cultura organizacional orientada para o conhecimento, que promova a integracdo entre
pessoas de diferentes niveis organizacionais, garantindo o envolvimento e a colaboracéao de
todos na promocdo do compartilhamento do conhecimento.

Nesse mesmo sentido, Braquehais et al. (2017), afirmam que a cultura organizacional
e a gestdo do conhecimento sdo conceitos associados e, portanto, ha necessidade de
identificar a cultura prevalente na organizagao, bem como praticar agdes que visem a criacao
de um clima favoravel, para a implementacdo de praticas de GC de sucesso, contribuindo
para o alcance dos objetivos organizacionais e aumento da satisfacdo dos colaboradores.

A esséncia da gestdo do conhecimento estd preocupada em decidir com quem
compartilhar, o que deve ser compartilhado, como deve ser compartilhado (Almudallal et
al., 2016). E importante que a administracio puablica crie um ambiente global que permita
ndo s6 o governo, mas também outros atores-chave para que se beneficiem e contribuam
para o desenvolvimento de uma rede nacional de GC (Almudallal et al., 2016).

Sendo assim, é indispensavel mobilizar o melhor conhecimento disponivel nas
organizacOes publicas ou fora dela, concluindo que a efetiva gestdo do conhecimento € a
base da administracdo publica (Batista, 2012).

Diante das explanacdes dos autores citados nesta secdo, depreende-se que a GC deve
tornar-se parte da cultura organizacional da instituicéo e de suas estratégias. Constata-se que
nesse processo é imprescindivel o envolvimento de todos os membros da organizagdo, em
especial dos lideres.

Outra observacéo é quanto a quebra de barreiras culturais a efetivacdo de GC, citadas
por Pepulim et al. (2017), que sugere a criagdo de estratégias com o objetivo de proporcionar
entre os servidores publicos, um ambiente de respeito, interacdo, para que trabalnem em
equipe no aprimoramento de suas capacidades intelectuais, independentemente das
diferencas culturais.

A implementacdo de GC na administracdo publica, possibilita a oferta de um servico
de qualidade, com eficiéncia e efetividade para a sociedade e, conforme destacado por
Massingham (2014), pode viabilizar inclusive, o desenvolvimento econémico e social.

Em decorréncia das varias perspectivas sobre GC e, considerando que possui varias
dimensdes e caracteristicas, serdo abordados na se¢do seguinte alguns modelos de gestdo do

conhecimento propostos por alguns autores.
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1.3 Modelos de Gestédo do conhecimento (GC)

Existem modelos desenvolvidos por diversos autores que auxiliam a gestdo do
conhecimento nas organizacdes. Nas se¢Oes seguintes serdo apresentados alguns modelos de
GC.

1.3.1 Modelo de Bukowitz & Williams (2002)

Para o gerenciamento do conhecimento em uma organizagdo do conhecimento,
Bukowitz & Williams (2002), propem um modelo estruturado em dois niveis, que sdo: o
tatico e o estratégico, divididos em sete secdes. O processo tatico, esta relacionado com a
utilizacdo do conhecimento no dia-a-dia para responder as demandas ou as oportunidades do
mercado e 0 processo estratégico, de mais longo prazo, combina o intelectual com as
exigéncias estratégicas.

O processo tatico contempla quatro se¢des/passos basicos e o estratégico envolve trés

secdes/passos basicos, conforme ilustrado no Quadro 1:

Processos Secdes (passos bésicos)

Obtenha

Téatico Utilize

Aprenda

Contribua

Avalie

Estratégico Construa e Mantenha
Descarte

Quadro 1 - Processos tatico e estratégico do modelo de gestdo do conhecimento
Fonte: Adaptado de Bukowitz & Williams (2002)

Essa forma de estruturagéo simplifica a visdo de como a organizagéo gera, mantém
e dispde de sua reserva de conhecimento para criacdo de valor, devendo ser geridos em
relagdo uns aos outros para atingir a quantidade ideal de conhecimento e a capacidade de
compartilha-lo (Bukowitz & Williams, 2002).

Na figura 3 ¢ possivel identificar os dois processos da estruturacdo de GC (tatico e
estratégico) e as sete se¢des (obtenha, utilize, aprenda, contribua, avalie, construa/sustente,

despoje ou descarte), que contém 0s passos basicos:
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Tatico
Desencadeado por
oportunidade ou demanda
dirigida pelo mercado
7 N

/ <

N&o pode Pode
satisfazé-la?, satisfazé-la?
7

Oportunidade

v
perdida Use Obtenha

3 N:Aprenda

... Contribua

Conhecimento

Depésitos de conhecimento
Relacionamentos
Tecnologiade informacéo e

Estratégico
Desencadeado
por mudangas no
macroambiente

i

Avalie

infra-estrutura de comunicagdes

Processo de know-how
Resposta ambiental
Inteligéncia organizacional,
Fracasso
Fontes externas

¢

Conjuntos de habilidades funcionais

Construa e Sustente

il i

Figura 3 - Estruturagédo do processo de gestdo do conhecimento

Fonte: Bukowitz & Williams (2002, p. 24)

O processo tatico, consiste em reunir a informacdo de que se necessita para o

trabalho do dia-a-dia, utilizar o conhecimento para gerar valor, aprender com o que foi criado

e compartilhar esse conhecimento com o sistema, para que os outros também possam utiliza-

lo. E desenvolvido em quatro passos basicos e cada passo do processo tem um conjunto de

atividades conexas para reconhecer cada passo seguinte (Bukowitz & Williams, 2002).

Os quatro passos basicos do processo tatico, propostos por Bukowitz & Williams

(2002), estédo descritos a seguir:

1. Obtenha e utilize: sd0 mais comuns para as organizacfes, pois as pessoas

2.

problemas.

contribuicdo daré retorno tanto para a organizagao como para Si proprios.

procuram obter as informacbes e depois as utilizam para resolver seus

Aprenda e contribua: sdo um desafio para as organizagdes, que precisam
encontrar formas de integrar o processo de aprendizagem ao modo como as
pessoas desenvolvem seu trabalho e ainda conseguir que seus empregados

contribuam para a base de conhecimento comum, convencendo-os de que sua

O primeiro passo de gestdo do conhecimento no processo tatico é “obtenha” as

informacdes (Bukowitz & Williams, 2002) e possuem os imperativos e desafios constantes

do Quadro 2:
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Imperativos

Desafios

Articulacdo

As pessoas podem descrever as suas necessidades de informacéo:
* entenda e comunique o uso pretendido da informacéo;
* direcione as solicitacBes de informacdo adequadamente.

Consciéncia

As pessoas sabem onde encontrar as fontes de conhecimento:
* forneca indicagdes: catalogos, paginas amarelas e mapas;

* utilize as comunidades de prética para lancar um raio de luz sobre

0 conhecimento organizacional.

Acesso

As pessoas tém os instrumentos que necessitam para encontrar e
captar a informacao:

* equilibre as tecnologias “de empurrar” e de “puxar”.

* envolva o usudrio na criagdo dos instrumentos de navegacéo e
captura.

Orientagéo

Novos papéis organizacionais sustentam os pesquisadores de
informacéo:

* converta os bibliotecarios em ciberotecérios;

* crie um novo papel: o gestor de conhecimento;

* utilize especialistas como filtros de informagé&o.

Abrangéncia

A infraestrutura de conhecimento é abrangente e bem organizada:

* permita acesso tanto a informacéo gerida centralizadamente
guanto a publicada individualmente;

* crie estruturas e processos que promovam a reutilizacéo do
conhecimento.

Quadro 2 - Imperativos e desafios do passo “Obtenha”

Fonte: Adaptado das autoras Bukowitz & Williams (2002, p. 50)

Pelo Quadro 2 constata-se que é preciso buscar de forma articulada e organizada as

informacgdes, utilizando as melhores ferramentas tecnolégicas disponiveis, para que seja

obtida de forma facil, porém, filtrando-se as informacdes Uteis para a organizagao.

O segundo passo do processo tatico ¢ “utilize”, que direciona para uma utiliza¢ao

eficiente e inovadora, que segundo Bukowitz & Williams (2002), possuem os imperativos e

desafios descritos no Quadro 3:

Imperativos

Desafios

Permeabilidade

As ideias fluem tanto para dentro como para fora da organizagéo,
expondo as pessoas a muitas perspectivas e possibilidades
diferentes:

* Formate a estrutura organizacional para melhorar as
comunicacdes e os fluxos de conhecimento;

*Planeje o ambiente fisico de modo que as ideias se cruzem e se
fertilizem;

*Trate a informagdo como um recurso aberto, que flui livremente
para todos 0s cantos da organizacao;

*Colabore com todas as comunidades envolvidas rotineiramente.
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Liberdade

Geralmente, as pessoas estdo a vontade e confiantes quanto a agir
sobre ideias novas:

*Valorize as contribui¢des de todos na organizacao;

*Crie espaco e tempo para jogar.

Quadro 3 - Imperativos e desafios do passo “Utilize”
Fonte: Adaptado das autoras Bukowitz & Williams (2002, p. 108)

Entende-se que o foco do passo “utilize” é a criatividade e a inovacdo, que apds a

obtencdo de informacdes relevantes, as pessoas devem ser encorajadas pelos lideres da

organizacao a utilizar os novos conhecimentos obtidos.

Aprender é o terceiro passo do processo tatico, cujo desafio é promover maneiras de

facilitar o processo de aprendizagem (Bukowitz & Williams, 2002), conforme pode-se

perceber no Quadro 4 onde estdo descritos os imperativos e desafios desse passo:

Imperativos

Desafios

Visibilidade

A ligagdo entre estratégia e aprendizagem derivada das acoes
cotidianas é 6bvia:

*Retrate a complexidade dos sistemas humanos;

*Envolva mente e corpo para vincular os temas “leves” a estratégia.

Familiarizacédo

O exercicio de aprendizagem é um lugar comum:
*Promova o principio do prazer no trabalho;

*Integre os mecanismos de reflexdo no habito do trabalho;
*Capte os beneficios dos erros, fracassos e discordancias;
*Cultive a arte do aprender fazendo.

Quadro 4 - Imperativos e desafios do passo “Aprenda”
Fonte: Adaptado das autoras Bukowitz & Williams (2002, p. 147)

O conhecimento individual deve tornar-se disponivel e, portanto, faz-se necessario

incentivar a contribuicdo, ou seja, o compartilhamento (Bukowitz & Williams, 2002). O

quarto e ultimo passo do processo tatico ¢ “contribua”, cujos imperativos e desafios

descreve-se no Quadro 5:

Imperativos

Desafios

Motivacédo

Os membros querem contribuir com o seu conhecimento:
*Remova as barreiras do compartilhamento.

*Vincule a contribuicdo com a oportunidade e o0 avanco.
*Retenha os beneficios dos que ndo contribuem.
*Encontre os pontos de beneficio matuo

Facilitacdo

Os sistemas e as estruturas apoiam o processo de contribuicéo:
*Dé tempo e espacgo para que os empregados contribuam com o
melhor do trabalho deles.

*Crie funcdes de dedicacdo exclusiva que apoiem o processo de
contribuicdo.
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*Apoie a transferéncia de conhecimento implicito.
*Teca uma rede organizacional.

Confianca A organizacdo promove a compreensdo e o respeito pelo valor do
conhecimento contribuido:
*Promova um contrato de reciprocidade.
*Crie politicas explicitas sobre a utilizacdo dos ativos intelectuais.
*Utilize a publicacéo individual para promover a propriedade.
*Valorize os lagos de confianca.

Quadro 5 - Imperativos e desafios do passo “Contribua”
Fonte: Adaptado das autoras Bukowitz & Williams (2002, p.180)

Depreende-se que, para que haja um compartilhamento adequado, é preciso motivar
as pessoas removendo as barreiras que porventura surjam, facilitando o acesso através de
sistemas e estruturas e cativando a confianga, atraves do respeito pelo conhecimento
compartilhado.

O segundo nivel da estruturacdo do modelo de GC é o estratégico, que tem como
meta o alinhamento da estratégia de conhecimento com a estratégia geral de negdcios,
exigindo uma avaliagdo continua do capital intelectual existente e uma comparagdo com as
necessidades futuras, fato que tradicionalmente as organizacdes ndo consideravam como
sendo parte do processo de planejamento estratégico, explicam Bukowitz & Williams
(2002).

Os trés passos basicos do processo estratégico, estabelecidos por Bukowitz &
Williams (2002), estdo resumidos e descritos a seguir:

1. Avalie: exige que a organizacdo estabeleca o conhecimento necessario para a sua

missao, mapeie o capital intelectual atual e compare com a necessidade futura.

2. Construa e mantenha: garante que o capital intelectual futuro manterd a

organizacdo competitiva e viavel, atraves dos relacionamentos com seus
empregados, fornecedores, clientes e comunidades nas quais operam, incluindo
seus concorrentes.

3. Descarte: diz respeito a transferéncia desse conhecimento para fora da

organizacéo.

O primeiro passo do processo estratégico ¢ “Avalie”, cujo objetivo é avaliar o
conhecimento, em termos de qualidade, para que possa criar valor na organizagao e deve ser
um processo continuo e de responsabilidade dos lideres (Bukowitz & Williams, 2002). No

Quadro 6 estdo descritos os imperativos e desafios a serem enfrentados nesse passo:
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Imperativos

Desafios

Perspectiva

Expanda a teoria da organizacao para
capturar o impacto do conhecimento
sobre o desempenho organizacional:
*|dentifique as novas formas de
capital organizacional,

*Conceba as novas tarefas de gestao.

Integracdo

Incorpore no processo geral de gestao
um novo conjunto de estruturas,
processos e medidas que avaliem toda
a base de recursos a partir dos quais a
organizacdo gera valor;

*Visualize as estruturas que guiam as
préticas de gestdo do conhecimento;
*Faca experiéncias com abordagens
de avaliacdo e de calculo para estimar
os resultados estratégicos;
*Comunique-se com 0s principais
stakeholders.

Quadro 6 - Imperativos e desafios do passo “Avalie”

Fonte: Adaptado das autoras Bukowitz & Williams (2002, p.234)

Construir e manter é o segundo passo do processo estratégico de gestdo do

conhecimento, que tém énfase nos relacionamentos e na colaboragdo, bem como na

distribuicdo de recursos para o crescimento e manutencdo dos ativos intangiveis (Bukowitz

& Williams, 2002). No Quadro 7 estdo relacionados os imperativos e desafios lancados a

geréncia organizacional para construir e sustentar o conhecimento:

Imperativos Desafios

Direcéo Os recursos séo canalizados de maneira que reabastecam e criem
conhecimento:
*Subordine a tecnologia de informacéo as pessoas;
* Estruture posi¢Oes que enfoquem a atencdo organizacional sobre o
capital intelectual.

Conexéo A organizacdo forma relacionamentos que promovem 0s seus

objetivos de gestdo do conhecimento:

*Pregue a cooperacao entre as divisdes internas;
*Forme parcerias criativas com outras organizacoes;
*Retenha as pessoas certas.

Reconhecimento

A organizacao vé como extrair o valor integrado no conhecimento:
*Utilize o conhecimento para fortalecer o relacionamento com o
cliente;
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*Desconsidere a organizacdo como um todo para lancar um olhar
novo nos seus detalhes.

Reciprocidade As politicas, procedimentos e normas culturais mantém um contrato
entre a organizagao e seus membros:
*Demonstre que a cria¢do de valor é uma proposicéo consistente;
*Crie espaco para que o profissional venha diariamente de corpo e
alma para o trabalho.

Quadro 7 - Imperativos e desafios do passo “Construa e mantenha”
Fonte: Adaptado das autoras Bukowitz & Williams (2002, p.279)

O terceiro e Ultimo passo do processo estratégico é o “descarte”, que tem como
objetivo descartar o conhecimento que ndo mais satisfaz os objetivos estratégicos. Segundo
Bukowitz & Williams (2002), o primeiro imperativo desse passo € a absten¢do, cujo desafio
é ndo absorver conhecimento desnecessario e o segundo imperativo é a conversdo, cujo
desafio é converté-lo em fontes de valor.

Ao descartar o conhecimento que néo seja importante para a organizacao, libera-se
tempo e recursos para aumentar e manter o conhecimento que € estrategicamente importante
(Bukowitz & Williams, 2002). As autoras citam algumas decisdes que podem ser tomadas
para descarte de conhecimento, como segue (Bukowitz & Williams, 2002, p. 338):

e Vender, licenciar ou doar uma patente,

e Descartar ou vender um negdcio ndo-alinhado,

e Terceirizar um processo funcional ou operacional,

e Determinar um programa de treinamento,

e Retreinar, remanejar ou demitir individuos com habilidades obsoletas ou
inadequadas,

e Substituir ou requalificar os sistemas de tecnologias da informacéo,

e Determinar parcerias, aliangas e contratos.

Diante dos exemplos elencados, compreende-se que algumas decisdes de descarte de
conhecimento devem ser tomadas ap6s andlise criteriosa da situacdo, considerando que pode

gerar custos ndo apenas para manté-lo, mas também para descarta-lo.

1.3.2 Modelo de Terra (2005)

Uma outra abordagem para gestdo do conhecimento é apresentada por Terra (2005),
cujo modelo sugere sete dimensdes do conhecimento, voltadas para os niveis estratégico,

operacional e infraestrutura, propondo que 0s gestores da organizacao criem condi¢cdes para
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criagdo e compartilhamento do conhecimento, atuando nas dimensdes descritas a seguir
(Terra, 2005):

1.

Fatores estratégicos e alta administracdo € a dimensao que tem por objetivo definir o
foco no campo de conhecimento, clarificar as estratégias, estabelecer metas, analisar
a relacdo que se constrdi entre conhecimento organizacional e estratégia corporativa;
Cultura organizacional, ¢ a dimensdo cujo objetivo é desenvolver uma cultura
voltada ao aprendizado continuo e inovac&o. E considerada como fator facilitador ou
dificultador no processo de criacdo e disseminacdo de conhecimento no ambiente
organizacional;

Estrutura organizacional, € a dimensdo que objetiva analisar 0 modelo de estrutura,
para que favoreca a inovacéo, o aprendizado e o trabalho em equipe, ou seja, 0 mais
adequado no que diz respeito as praticas de gestdo do conhecimento;

Administracdo de recursos humanos ¢é a dimensao que tem como foco politicas de
gestdo de pessoas da organizacao, analisando como pode atuar para gerar, difundir e
armazenar o conhecimento na organizagao;

Sistemas de informacdo é a dimensdo que avalia as bases de dados, incluindo a
tecnologia da informag&o, para que facilite a identificacdo, o acesso e a distribuicao
de informac0es relevantes ao trabalho dos colaboradores nas organizagoes;
Mensuracdo de resultados é a dimensdo que analisa as praticas adotadas pela
organizacdo em relacdo as diferentes dimensdes do capital intelectual, realizando um
acompanhamento detalhado das competéncias-chave para o negécio e da evolugdo
das competéncias dos colaboradores;

Aprendizado com o ambiente é a dimensdo que visa analisar a competéncia
organizacional no que se refere ao seu aprendizado com o0 ambiente externo, atraves
dos relacionamentos com os clientes, fornecedores e aliancas com outras
organizagoes.

Terra (2005) salienta que a gestdo do conhecimento esta associada diretamente as

praticas gerenciais e as fases do aprendizado individual e compartilhado, coordenando

esforgos em niveis organizacionais e pessoais, as normas formais e informais e aos fatores

estratégicos e operacionais.

1.3.3 Modelo de Angeloni (2008)
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O modelo de gestdo do conhecimento de Angeloni (2008), estd fundamentado em
trés dimens0es, quais sejam: infraestrutura organizacional, as pessoas e a tecnologia, que

podem ser visualizadas na figura 4:

Pessoas

Organizagoes
do
conhecimento

Infra-estrutura

Tecnologia

organizacional

Figura 4 - Modelo de organizac6es do conhecimento
Fonte: Adaptado de Angeloni (2018, p. 7)

A dimens&o Infraestrutura Organizacional, de acordo com Angeloni (2008), deve ser
desenvolvida com a implementacdo de variaveis significativas, quais sejam: a Visdo
holistica, a cultura, o estilo gerencial e a estrutura. A autora explica que a visdo holistica
busca em entendimento organizacional numa visdo do todo, ao tempo em que se deve
trabalhar a cultura e a busca de um estilo gerencial que promova uma gestéo participativa e
flexivel.

A dimensdo Pessoas, relaciona-se com as caracteristicas pessoais relativas ao
conhecimento e é composta pelas variaveis aprendizagem, modelos mentais,
compartilhamento, criatividade e inovagdo e intuicdo. E uma dimensdo que integra varios
niveis de conhecimento e de expressdo, a acdo coordenada de todos os individuos e ao
desenvolvimento de suas habilidades (Angeloni, 2008).

Angeloni (2008), destaca que o homem é o agente criador de conhecimento nas
organizag0es e, portanto, deve-se dar condig¢Ges pertinentes ao trabalho criativo, sob pena de
a organizacao sucumbir se ndo o fizer.

Os recursos tecnoldgicos para gerenciar o conhecimento acumulado e desenvolvido
na organizacgao, sao os computadores, softwares e as redes, que se constituem na terceira
dimensdo da gestdo do conhecimento, que € a tecnoldgica (Angeloni, 2008). Segundo a
autora, as dimensbes e variaveis sdo interligadas e consideradas essenciais para a

transformacéo das organizacdes.
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1.3.4 Modelo de Nonaka & Takeuchi (2008)

O modelo de Nonaka e Takeuchi (2008) é baseado num modelo holistico de criacao
de conhecimento, cujo conhecimento tacito e explicito formam a dimenséo epistemologica,
sendo que o individuo, o grupo e a organizacdo, formam a dimensdo ontoldgica de
compartilhamento e de difusdo do conhecimento, que sdo necessarios para criar novo
conhecimento e produzir inovagéo.

Nonaka & Takeuchi (2008), ressaltam a necessidade de integrar estas duas
abordagens a partir do ponto de vista cultural, epistemoldgico e organizacional, para que o
conhecimento técito possa ser adquirido por todos na organizacdo. Nesta logica, explicam
gue, somente quando o conhecimento se torna internalizado e muda o modelo mental técnico
das pessoas € que, para a organizacdo, o conhecimento se torna valor.

As organizacGes podem criar conhecimento, convertendo o conhecimento tacito em
conhecimento explicito, através de quatro modos de conversdo, os quais sao: socializacéo,
externalizacdo, combinacdo e internalizacdo, formando uma espiral. Desse modo, a criacédo
do conhecimento organizacional é um processo em espiral, iniciando no nivel individual,
passando para 0 grupo e entdo para a organizacgao (Nonaka & Takeuchi, 2008).

Através da figura 5 é possivel visualizar o processo da espiral do conhecimento, que
pode tornar-se um recurso estratégico no contexto organizacional, segundo Nonaka &
Takeuchi (2008):

Tacito

« Compartilhar e
criar conhecimento
tacito através de
experiéncia direta

( = Articular
conhecimento
tacito através do
didlogo e da
reflexdo

Socializagdo Externalizagdo

Tacito Explicito

Internalizagdo Combinagdo

- Sistematizar e
aplicar o
conhecimento
explicito e a
informacdo

« Aprender e adquiriy
conhecimento
tacito novo na
prética

L

Figura 5 - Processo SECI
Fonte: Adaptado de Nonaka & Takeuchi (2008, p. 24)

J Explicito
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O processo SECI, descrito na figura 5, abrange diferentes combinagdes das entidades
de criacdo do conhecimento, conforme descrito abaixo (Nonaka & Takeuchi, 2008, p. 24):

1. Socializacao: individuo para individuo

2. Externalizacéo: individuo para grupo

3. Combinag&o: grupo para organizagdo

4. Internalizacédo: organizagdo para individuo.

O que estimula o processo de amplificacdo e geracdo de novo conhecimento “¢ a
interacdo continua, dindmica e simultnea entre o conhecimento tacito e o conhecimento
explicito” (Nonaka & Takeuchi, 2008, p. 24).

Esse processo se d& naturalmente no dia a dia das organizacGes. E, entretanto,
Nonaka & Takeuchi (2008), explicam que é preciso que a organizacao apoie e estimule as
atividades criadoras do conhecimento dos individuos e que lhes proporcione contextos
apropriados para que seja compartilhado com o coletivo através do dialogo, discussdes e
partilha de experiéncias.

Nessa perspectiva, Tatto & Bordin (2016) entendem que “o ponto de partida para a
producdo de conhecimento ndo é a elaboracdo de esquemas e modelos tedricos, mas as

experiéncias fomentadas pelas relacGes travadas no campo pratico das organizagfes”.

1.3.5 Modelo de Batista (2012)

O modelo proposto por Batista (2012), € um modelo hibrido, ou seja, ao tempo em
que descreve 0s elementos essenciais da GC, orienta como implementar a GC
(descritivo/prescritivo). Foi elaborado especificamente para a administracdo publica, e
segundo Batista (2012), € composto por cinco componentes basicos.

O primeiro componente, segundo Batista (2012), séo os direcionadores estratégicos
da organizacdo, constituido pela visdo de futuro, missao, objetivos estratégicos, estratégias
e metas, considerados fundamentais para o sucesso da iniciativa de alinhar a GC para o
alcance dos objetivos da organizacéo.

O segundo componente é constituido por fatores criticos de sucesso ou viabilizadores
de GC, que séo: lideranca, tecnologia, pessoas e processos (Batista, 2012).

A lideranca ou alta administracdo tem um papel fundamental para a implementagéo
da GC, cabendo a ela apresentar e reforcar o planejamento estratégico de GC alinhado as
estratégias da organizacéo, alocacdo de recursos, sendo exemplo e pondo em prética 0s

valores de compartilhamento do conhecimento e do trabalho colaborativo (Batista, 2012).
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Quanto a tecnologia, é um viabilizador que tem como objetivo possibilitar e acelerar
0 processo de GC por meio de praticas que contribuam para a criagdo, armazenamento,
compartilhamento e aplica¢do do conhecimento (Batista, 2012).

As pessoas exercem uma funcdo muito importante nos processos de GC e, portanto,
a organizacdo publica, deve investir em programas de capacitacdo e educacdo,
incrementando as habilidades dos servidores e gestores publicos (Batista, 2012).

Por fim, os processos, que podem contribuir para aumentar a eficiéncia, melhorar a
qualidade e efetividade social, contribuindo também para o cumprimento dos principios da
administracdo publica e para o desenvolvimento nacional (Batista, 2012).

O terceiro componente é o processo de GC, que requer, no minimo cinco atividades:
identificar, criar, armazenar, compartilhar e aplicar o conhecimento, devem ser executadas
na gestdo de processos e de projetos, utilizando-se o ciclo KDCA, que faz parte do quarto
componente e sera descrito em seguida (Batista, 2012).

O ciclo KDCA é o quarto componente do modelo de GC para a administragao publica
e sdo as atividades integrantes do processo. Batista (2012) explica que o ciclo KDCA se
baseia no ciclo PDCA de controle de processos, composto pelas etapas P, de PLAN
(planejar); D, de DO (executar); C, de CHECK (verificar) e A, de ACTION (atuar
corretivamente). Explica que a letra P foi substituida por K (knowledge = conhecimento),
para evidenciar o conhecimento existente no ciclo e enfatiza que néo se trata de suprimir o
planejamento, pois ele continua, mas sim focar no conhecimento (Batista, 2012).

O quinto e tltimo componente do modelo sdo os Resultados, que podem ser divididos
em resultados imediatos e resultados finais. Os resultados imediatos s&o aprendizagem e
inovacao e os resultados finais, por consequéncia dos imediatos, sdo 0 aumento da eficiéncia,
melhoria da qualidade e efetividade social (Batista, 2012).

Na figura 6 apresenta-se 0 modelo de GC para a administragéo publica, proposto por
Batista (2012):

26



Viabilizadores Processo de GC Partes Interessadas

Aplicar Identificar

Ciclo
KDCA

apepanog
3 ol4ensn — ogpepl)

Compartilhar Criar

Armazenar

‘ Visdo, Missao, Objetivos Estratégicos, Estratégias e Metas ‘

Figura 6 - Modelo de Gestdo do Conhecimento para a administracdo publica
Fonte: Batista (2012, p. 52)

A pesquisa de Echternacht & Quandt (2017) baseou-se no modelo genérico da gestao
do conhecimento para a administracao publica, proposto por Batista (2012), e buscou avaliar
o compartilhamento ndo somente do conhecimento, mas também de elementos para a
inovacdo, fundamentada em um estudo de caso multiplo e comparativo, com institui¢oes

publicas do Brasil e Portugal.

1.3.6 Analise dos modelos de GC

Diferentes modelos tém sido apresentados as organizagfes. Ferreira et al., (2017)
destacam que:

Um modelo de Gestdo do Conhecimento eficiente consiste na implantacéo de meios

de recuperar os conhecimentos existentes e organizando-0s, em seguida, em

atividades que demandam inteligéncia, dinamica e agilidade, uma vez que 0s ativos

de conhecimento sdo fundamentais e ndo podem ficar ociosos. (Ferreira et al. 2017,

p. 147).

A partir dos modelos abordados nesta se¢do, organizou-se no Quadro 8 um resumo
desses modelos, com o objetivo de identificar as semelhancas das caracteristicas de suas

estruturas:
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Autor (es)

Modelo/proposicéo

Bukowitz & Williams (2002)

E um modelo estruturado em dois niveis, subdivididos em sete
secBes. O primeiro é o nivel tético, que utiliza o conhecimento
no dia-a-dia para responder as demandas ou as oportunidades de
mercado. Esta subdividido em 4 sec¢Bes, quais sejam:

(1) Obtenha, (2) utilize, (3) aprenda e (4) contribua;

O segundo, de mais longo prazo, é o nivel estratégico, que se
refere a combinagéo do intelectual com as exigéncias
estratégicas. Esta subdividido em 3 se¢es, que sdo: (5) avalie,
(6) construa/mantenha e (7) descarte.

Terra (2005)

E um modelo que envolve os diversos tipos de conhecimento
existentes no interior da organizacdo e estd estruturado em sete
dimensbes do conhecimento gerencial descritas a seguir: (1)
Fatores estratégicos e alta administragdo; (2) cultura
organizacional; (3) estrutura organizacional; (4) administracdo de
recursos humanos; (5) sistemas de informacéo; (6) mensuracéo de
resultados e (7) aprendizado com o ambiente.

Angeloni (2008)

E um modelo de varidveis dinamicas, interligadas e
interdependentes, consideradas essenciais para a transformacéo
das organizagdes, estruturado em 3 dimensdes, quais sejam:

(1) infraestrutura organizacional, que envolve as variaveis: visdo
holistica, a cultura, o estilo gerencial e a estrutura;

(2) pessoas, que envolve as variaveis: aprendizagem, modelos
mentais, compartilhamento, criatividade e inovacéo e intuigéo e,
(3) tecnologia, que envolvem as variaveis: 0s computadores,
softwares e as redes.

Nonaka & Takeuchi (2008)

E um modelo cujo processo é continuo e em forma de espiral,
estruturado com base num modelo holistico de criagdo de
conhecimento, contemplando duas dimensdes:

(1) epistemolégica, formada pelo conhecimento tacito e
conhecimento explicito, a qual converte conhecimento tacito em
conhecimento explicito a partir das praticas de combinacao
(explicito p/ explicito), internalizacdo (explicito p/ técito);
socializacdo (tacito p/ tacito) e externalizacdo (tacito p/ explicito);
(2) ontoldgica, formada pelo individuo, grupo e organizacéo, que
transfere o conhecimento individual para o grupo, que por sua vez
passa para a organizacao e para outras organizagoes.

Batista (2012)

E um modelo estruturado especialmente para a administracio
publica e possui cinco componentes basicos:

1° componente: direcionadores estratégicos - (missdo, visdo,
objetivos estratégicos, estratégias e metas), fundamental para o
sucesso da iniciativa de alinhar a GC na organizacéo;

2° componente: viabilizadores de GC, quais sejam: (1) lideranga;
(2) tecnologia; (3) pessoas e (4) processos.

3° componente: processo de GC — (1) identificar, (2) criar, (3)
armazenar, (4) compartilhar, (5) aplicar.
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4° componente: ciclo KDCA - (K) elaborar o plano de GC, (D)
executar, (C) verificar e (A) corrigir ou armazenar.

5° componente: Resultados — resultados imediatos (aprendizagem
e inovacdo) e resultados finais (aumento da eficiéncia, qualidade,
efetividade social, além de contribuir para o cumprimento dos
principios como a legalidade, impessoalidade, moralidade e
publicidade).

Quadro 8 - Resumo dos modelos de GC
Fonte: Elaborado pela autora

Nos modelos e proposicdes apresentados no quadro 8 é possivel observar que as
dimensGes de todos os modelos abrangem a organizacao de forma sistémica, promovendo o
envolvimento de todos na gestéo do conhecimento, independentemente da funcéo que ocupa,
0u seja, as pessoas sao 0s principais viabilizadores da GC e que, o papel da alta administracédo
ou lideranca € muito importante para o éxito desse processo de gestéo.

Na secdo seguinte, serdo descritas algumas ferramentas de Diagnostico da Gestéo do
Conhecimento (DGC), que tém como objetivo ajudar na identificagdo das areas de GC nas
quais a organizacao esta sendo ineficiente, ou seja, fraca e assim, poder estrutura-la de forma

gue tenha melhor éxito na gestdo do conhecimento.

1.4 Diagnostico da Gestdo do Conhecimento

Vérias sdo as ferramentas de Diagnostico de Gestdo do Conhecimento, através das
quais ¢ possivel identificar a atual situacdo da gestdo do conhecimento em uma organizacao.
Segundo Fatima et al. (2015), € possivel realizar o diagndstico do grau de maturidade de GC,
mesmo que as organizacBes ndo tenham adotado préticas de GC formalmente.

Fatima et al. (2015), propuseram uma ferramenta de diagndéstico para avaliagdo do
nivel de maturidade da gestdo do conhecimento organizacional em pequenas e médias
empresas, que é composta por dois questionarios, sendo um desenvolvido com base na
abordagem de Nonaka & Takeuchi (1997), que busca investigar o nivel de estruturacdo dos
processos de conversdo do conhecimento relacionados com a socializacgdo, externalizacao,
combinacéo e internalizagéo e outro baseado no modelo das sete dimensdes propostas por
Terra (2005), relacionado com os fatores estratégicos da alta administracdo, cultura
organizacional, estrutura organizacional, administracdo de recursos humanos, sistemas de

informacdo e comunicacdo, mensuracgéo de resultados e aprendizado com o ambiente.
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Ap0s aplicacdo do plano piloto em uma empresa de médio porte, Fatima et al. (2015)
concluiram que a ferramenta de diagnostico proposta demonstrou ter capacidade de avaliar
0 nivel de maturidade da gestdo do conhecimento e auxiliar os gestores a identificar e
analisar a efetividade dos processos de gerar, converter, armazenar e compartilhar o
conhecimento. Porém, como limitacdo relatam que os questionarios desenvolvidos possuem
poucos aspectos a serem avaliados, recomendando em pesquisas futuras, expandir 0s
questionarios, visando maior abrangéncia na avaliacdo. Percebe-se que este instrumento de
diagnostico carece de ajustes e, portanto, ndo € viavel a sua utilizacao.

Uma outra ferramenta de diagndstico é o método Organizational Knowledge
Assessment (OKA), que foi utilizada por Braun & Mueller (2014), em uma pesquisa, cujo
objetivo era analisar como a gestdo do conhecimento se manifesta em um érgdo da
administracdo municipal de Curitiba. Segundo Braun & Mueller (2014), esse método foi
criado pelo Banco Mundial e organizado pela Escola Nacional de Administragdo Publica
(ENAP). E apresentado por um software, aplicativo operacional denominado System
Organizational Knowledge Assessment (SysOKA), que visa subsidiar um diagnostico para
aferir o grau de maturidade da gestdo do conhecimento organizacional e contém 199
questdes.

Braun & Mueller (2014, p. 1002), afirmam que “o método responde de forma
objetiva ao grau identificado no resultado apresentado”, atendendo as expectativas. A
dificuldade de utilizacdo desse instrumento de diagnostico na presente pesquisa, esbarra no
tempo para apropriacdo do método, em que os autores levaram cinco meses para sua
obtencéo.

Uma outra opinido sobre o método OKA, foi dada por Batista (2012), que em seu
estudo, analisou varios instrumentos de avaliacdo da maturidade de GC nas organizagoes,
dentre eles, 0 método OKA. Apos analise aprofundada desse método, concluiu que, apesar
de ter uma base tedrica solida, é bastante complexo, tornando sua implementacao dificil para
a maioria dos orgdos da administracdo publica. O tempo demasiado para a obtencdo do
método, conforme relatado por Braun & Muller (2014) e a complexidade do método
explicitada por Batista (2012), sdo motivos que inviabilizam a utilizacdo do método OKA
como instrumento de diagndstico na presente investigacao.

Posteriormente a investigacdo de alguns instrumentos de DGC, Batista (2012),
elaborou um instrumento de avaliagdo para diagnostico do grau de maturidade em GC, que
possibilita determinar o grau de utilizacdo de GC na organizacdo publica e identificar os

pontos fortes e fracos, bem como as oportunidades de melhoria. Esse instrumento de DGC
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contém 42 questdes, divididas em sete critérios, quais sejam: lideranca em GC, processo,
pessoas, tecnologia, processo de GC, aprendizagem e inovacéo e resultados de GC.

A ferramenta de diagnostico elaborada por Batista (2012), foi utilizada na pesquisa
de Balbino et al. (2016), que diagnosticou o estagio de desenvolvimento da gestdo do
conhecimento em 38 institui¢Oes federais de educacéo, ciéncia e tecnologia (IFs), obtendo a
resposta de apenas 20 instituicGes. Concluiu que a gestdo do conhecimento nos IFs é
incipiente e que a maioria dos respondentes ndo reconheceu a importancia da GC para as
instituicGes pablicas. Balbino et al. (2016), ndo relataram nenhuma limitacdo na utilizacéo
do instrumento de DGC elaborado por Batista (2012).

O instrumento de DGC elaborado por Batista (2012), especificamente para a
administracdo publica, deve ser respondido pelas pessoas que mais diretamente estéo ligadas
ao assunto a ser analisado, segundo o autor. Apds analise do instrumento de DGC, percebe-
se que muitas das questdes sdo direcionadas aos gestores e que servidores que ndo fazem
parte da gestdo poderdo ter dificuldades em respondé-lo, haja vista que ndo detém as
informacBes necessarias. Nesse caso, torna-se inapropriada sua utilizacdo na presente
investigacdo, considerando que serdo pesquisados todos o0s servidores técnico-
administrativos em educagéo, ocupantes ou ndo de cargo de gestdo, independentemente de
setor ou assunto a ser analisado.

Um outro modelo de maturidade de GC foi desenvolvido por Pérez, Mesias, & Serna
(2016), que consideraram quatro areas-chave (estratégias, cultura, processos de
conhecimento e tecnologia), indicando 15 varidveis que compdem essas areas-chave e uma
escala com cinco niveis de maturidade (inicial, exploratério, utilizado, gerenciado e
inovador).

Pérez et al. (2016) realizaram a pesquisa utilizando seu modelo em uma
multinacional com sede na Colémbia, que ja tinha implantada na organizag&o estratégias de
GC. A pesquisa buscou identificar como a organizacdo concebe o processo pelo qual
constroi, aplica, transfere e conserva o conhecimento. Identificaram que o grupo empresarial
analisado esta no nivel de maturidade “gerenciado”, que segundo os autores significa que as
praticas de GC sdo avancgadas e padronizadas e 0 monitoramento e controle é feito por meio
de indicadores.

Conforme destacado por Pérez et al. (2016), embora haja diversos modelos de
maturidade, todos convergem para 0 mesmo fim, que é orientar e indicar formas de

desenvolver préticas e processos para a implementagdo da gestdo do conhecimento.
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Porém, Pérez et al. (2016, p. 96) relatam que o modelo desenvolvido carece de
“estudos futuros que levem em consideracdo a confiabilidade e a validade convergente e
discriminante desse tipo de medida de GC”. Considerando o relato de Peérez et al. (2016),
quanto a necessidade de validacdo do modelo, entende-se que este modelo néo é viavel para
realizacdo da presente pesquisa.

Para identificar se a organizacdo esta desempenhando de forma satisfatdria os varios
aspectos da gestdo do conhecimento (GC), Bukowitz & Williams (2002) elaboraram um
instrumento para diagndstico da gestdo do conhecimento (DGC), com 140 questdes, que foi
construido em torno da estruturacdo do processo de GC, com sete se¢Oes e cada secdo
corresponde a um passo nesse processo.

De acordo com as autoras, é uma ferramenta que pede que seja classificada a preciséo
com que uma afirmacao especifica sobre a GC descreve as atividades da organizacdo.

O diagnostico, além de identificar se a organizacao estd desempenhando de forma
satisfatoria os varios aspectos da gestdo do conhecimento, podera também estimular a
discussdo sobre a gestdo do conhecimento dentro da organizacdo, com a participacdo dos
membros da equipe, e o resultado podera abrir a discussao sobre o que funciona e 0 que nao
funciona, dando visdes diferentes do processo e mostrando potencialidades sobre as quais
construir e as fragilidades que necessitam ser apoiadas (Bukowitz & Williams, 2002).

O modelo de DGC proposto por Bukowitz & Williams (2002) foi utilizado nas
pesquisas de Brito et al. (2012), Castro & Brito (2014), Ziviani et al. (2015) e Gonzaga et al.
(2015), sendo que este ultimo apontou como fator limitante da pesquisa a quantidade de
questdes do instrumento (140) e a similaridade de algumas afirmativas nas sec¢fes do
questionario, o que desencorajou o0s participantes, sobretudo quando ndo é possivel o contato
pessoal e, mesmo assim, propde para estudos futuros, a utilizacdo do mesmo instrumento em
outras areas da empresa.

Considera-se que o instrumento de DGC elaborado por Bukowitz & Williams (2002),
apesar de extenso, € um instrumento que analisa a GC sobre varios aspectos e pode ser
utilizado para ambos os tipos de organizacdes, seja ela publica ou privada.

Ap0s andlise dos modelos de instrumento de DGC descritos nesta sec¢éo, considera-
se que o mais adequado para responder as questdes desta investigacdo € o modelo proposto
por Bukowitz & Williams (2002), por ser um instrumento ja validado, por considera-lo mais
abrangente nos varios aspectos de GC, por poder ser aplicado em parte ou em toda a
organizacdo e ndo necessariamente precisa ser respondido por gestores ou por pessoas que

estejam ligadas ao assunto a ser analisado, e, portanto, foi o utilizado.
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Capitulo Il — Metodologia de Investigacéo
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Neste capitulo serdo apresentados os procedimentos metodoldgicos realizados na
presente investigacao.

2.1 Desenhos de Investigacao

A presente investigacdo, teve como objetivo geral investigar como é a gestdo do
conhecimento no IFMT — Campus Campo Novo do Parecis e, como objetivos especificos
averiguar:
a) Qual a percepcao dos gestores do IFMT — Campus Campo Novo do Parecis quanto
a gestdo do conhecimento.

b) Qual a percepcado dos servidores técnico-administrativos em educacdo do IFMT —
Campus Campo Novo do Parecis quanto a gestdo do conhecimento.

c) Verificar se ha disparidade entre a percepcdo dos gestores e dos técnico-
administrativos em educacao do IFMT — Campus Campo Novo do Parecis quanto
a gestdo do conhecimento.

Considerando o contexto da presente investigacéo, em que a gestdo do conhecimento,
quando implementada de forma planejada e estruturada, pode trazer diversos beneficios para
a organizacao, busca-se responder a seguinte questdo: Como é a gestdo do conhecimento no
IFMT — Campus Campo Novo do Parecis?

Para atingir os objetivos da investigacdo, optou-se pelo estudo de caso, uma vez que
se pretendia estudar a realidade do Instituto Federal de Mato Grosso — Campus Campo Novo
do Parecis, em particular os gestores ocupantes de cargo de direcdo e funcbes gratificadas e
servidores Técnico-administrativos em educacdo — TAE(s). O estudo de caso, segundo Gil
(2010, p. 37), “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira
que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante
outros delineamentos ja considerados”. Quanto a esse método de pesquisa, Severino (2007),
explica que se resume no estudo de um caso particular, e que pode ser apontado como
representativo de um conjunto de casos similares.

Para Yin (2010), o método do estudo de caso possibilita aos pesquisadores a retencao
das caracteristicas importantes dos eventos da vida real, contribuindo com nosso
conhecimento dos fenémenos individuais, grupais, organizacionais, politicos e relacionados.

Quanto aos fins a pesquisa foi classificada como descritiva, que segundo Gil (2016,

p. 28), € um tipo de pesquisa que “tem como objetivo primordial a descricdo das
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caracteristicas de determinada populagédo ou fen6meno ou estabelecimento de relagdes entre
variaveis”.

Quanto ao método que proporciona a base ldgica da investigacéo, foi classificado
como indutivo, que de acordo com Gil (2016), parte-se da observacao de fatos ou fenémenos
que se deseja conhecer, cujas conclusdes correspondem a uma verdade ndo contida nas
premissas consideradas, ou seja, suas conclus@es sdo apenas provaveis. Gil (2016), enfatiza
que esse método tem sido considerado o mais adequado para investigacdo nas ciéncias
sociais.

No método indutivo as constatagdes particulares levam a criacdo de generalizacao,
pois no raciocinio indutivo a generalizacdo provém de observagdes de casos da realidade
concreta (Matias-Pereira, 2012), como serd na presente pesquisa, estudando-se o caso de
uma organizacao publica.

A presente pesquisa buscou identificar como € a GC na organizacdo estudada, bem
como identificar a percepcdo dos gestores e TAE(s) quanto a GC, assim como esta na

consciéncia de cada um.

2.2 Publico-alvo

O publico-alvo ou populagdo-alvo, consistiu nos 45 servidores lotados no IFMT —
Campus Campo Novo do Parecis, sendo 15 gestores, dentre eles 3 docentes e 12 TAE(S),
todos ocupantes de cargos de direcdo e/ou funcdo gratificada e 30 (trinta) servidores técnico-
administrativos em educacédo. Segundo Gil (2016, p. 89), a populagao “é o conjunto definido
de elementos que possuem determinadas caracteristicas”, € no caso da presente pesquisa, €
preciso ser gestor ocupante de cargo de direcdo e/ou funcdo gratificada, bem como ser

técnico-administrativo em educacdo da instituicdo estudada.

2.3 Método de recolha de dados

O método de coleta de dados utilizado na investigacdo foi a aplicacdo de um
questionario estruturado, que foi preenchido pelo pesquisado. Severino (2007, p. 125),
descreve o0 questionario como “um conjunto de questdes, sistematicamente articuladas, que
se destinam a levantar informacdes escritas por parte dos sujeitos pesquisados, com vistas a

conhecer a opinido dos mesmos sobre o0s assuntos em estudo”.
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Uma observacdo feita por Vergara (2013), em relacdo a utilizacdo de questionarios,
é de que ndo é féacil a obtencdo dos questionarios respondidos. Para ter o maior retorno
possivel, recomenda que sua aplicacdo seja acompanhada, que 0s respondentes sejam
contatados, quer seja por telefone ou por e-mail, e provocados a devolvé-los preenchidos.

O instrumento de coleta de dados utilizado nesse estudo é o questionrio
desenvolvido e validado pelas autoras Bukowitz e Williams (2002), adaptado para esta
investigacdo. O questionario é composto por 140 questBes fechadas, divididas em sete
secdes, quais sejam: obtenha, utilize, aprenda, contribua, avalie, construa/mantenha e
descarte, cada uma contendo 20 afirmacdes, cujos critérios definidos para cada afirmacao
sdo F — a afirmacdo é fortemente descritiva na organizacdo estudada, M — a afirmacéo é
moderadamente descritiva e Fr —a afirmacao é fracamente descritiva (Bukowitz & Williams,
2002).

As secdes foram estruturadas de maneira simplificada por Bukowitz & Williams
(2002), para verificar como se da o processo de GC na organizacao e cada se¢do descreve as
atividades principais, conforme relacionado abaixo:

(1) Obtenha — secdo que busca identificar se a organizacdo fornece os instrumentos

necessarios para 0 acesso e gerenciamento da informacéo, a fim de que as pessoas

obtenham as informagdes necessarias para desempenhar seu papel no dia-a-dia.

(2) Utilize — secédo que visa constatar se a organizacao estabelece um ambiente que

estimule o uso criativo da informacdo, para que as pessoas utilizem a informacéo

obtida para resolver seus problemas diérios, tomem decisdes ou inovem, atraves de
sua criatividade.

(3) Aprenda — secdo pela qual € identificado se a organizacdo procura integrar o

processo de aprendizagem a maneira como as pessoas trabalham, facilitando a

experiéncia de aprendizagem.

(4) Contribua — secdo pela qual a organizagdo motiva e inspira a contribuicéo,

tornando o conhecimento individual disponivel para toda a organizag&o.

(5) Avalie — secédo que busca identificar se a organizacéo estabelece o conhecimento

necessario para a sua missao, mapeia o capital intelectual atual e contrasta com a

necessidade futura.

(6) Construa/Sustente — é a secdo que busca identificar se a organizacdo procura

garantir que o futuro conhecimento mantera a organizagdo competitiva e viavel,

construindo e mantendo o conhecimento através dos relacionamentos com seus

servidores, parceiros, clientes e comunidades nas quais operam.
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(7) Descarte — é a secdo que pretende identificar se a organizacdo reconhece as

formas de conhecimento que podem ser aprimorados e aproveitados, se busca formas

de transferi-lo para fora da organizacdo, além de ndo absorver e/ou manter

conhecimento desnecessario, pois exige-se recursos e custos para manter o seu valor.

As autoras adotam para cada afirmacdo do questionario, uma escala de respostas
gradativas que vao de 1 a 3 pontos, variando de fraco a forte, conforme demonstrado na
Tabela 1:

Fracamente descritiva (Fr) 1 ponto
Moderadamente descritiva (M) 2 pontos
Fortemente descritiva (F) 3 pontos

Tabela 1 - Pontuacgéo das respostas das sec¢Oes do instrumento de coleta de dados
Fonte: Adaptado de Bukowitz & Williams (2002)

Ao questionario foram adicionadas algumas questdes sobre a situacdo demografica
dos respondentes e uma nota explicativa do objetivo da investigacdo, para facilitar a sua
compreensdo e o preenchimento. Previamente a entrega do questionario aos respondentes,
foi realizado um pré-teste qualitativo, aplicando o questionario a seis pessoas, sendo trés
especialistas da area de administracdo e trés servidores do corpo técnico-administrativo, para
que verificassem se todas as questdes eram entendiveis. Por sugestdo dos respondentes do
pré-teste, foram realizadas algumas adequacdes no questionario com o proposito de facilitar
o0 entendimento de algumas afirmativas, mas que néo alteraram a finalidade de cada se¢éo.

O questionario estruturado, conforme modelo constante do Anexo A, foi entregue
pessoalmente aos servidores participantes juntamente a uma via do Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), aprovado pelo Comité de ética sob parecer n.° 2.509.700,
conforme modelo disposto no Apéndice A.

O TCLE é um documento obrigatorio, exigido pelo Comité de Etica em Pesquisas
com seres humanos no Brasil (CEP-CONEP), onde constam diversas informacdes sobre os
objetivos da pesquisa, bem como as informagdes necessarias para que o respondente entre
em contato com o pesquisador ou comité de ética, em caso de duvidas.

Optou-se por entregar 0s questionarios pessoalmente aos respondentes para que fosse
possivel explicar detalhadamente como se daria o preenchimento do questionario, bem como
para colher a assinatura no TCLE e no intuito de que através desse contato pessoal, houvesse
uma maior taxa de retorno do questionéario respondido. A recolha de dados ocorreu entre o
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dia 06/04/2018 e 18/04/2018. Obteve-se ao todo, 36 respostas, todas validas, de um total de
43 questionarios entregues, considerando que 2 servidoras da carreira de técnico-
administrativos em educacao estavam afastadas, 0 que corresponde a uma taxa de retorno de
83,72%.

2.4 Analise dos dados

Para andlise dos dados coletados, a abordagem foi quantitativa. Segundo Lakatos &
Marconi (2011, p. 287), esse enfoque “vale-se do levantamento de dados para provar
hipoteses, baseadas na medida numérica e da anélise estatistica para estabelecer padrfes de
comportamento”. Lakatos & Marconi (2011, p. 287) destacam ainda que a utilizagdo desse
método pelo pesquisador “procura expressar as relacdes funcionais entre variaveis e
identificar elementos basicos do fato estudado, evidenciando a evolucéo das relagdes entre
os diferentes elementos”.

Os itens correspondentes as questdes fechadas dos questionarios foram tabulados
utilizando-se planilhas eletronicas, cujas variaveis de interesse para analise, serdo
apresentadas em tabelas e/ou gréaficos. A tabulagdo eletrénica, é recomendada ndo apenas
porque reduz o tempo destinado a tabulacdo, mas também porque os dados podem ficar
armazenados de maneira acessivel, sendo possivel analisa-los estatisticamente, de forma
pratica (Gil, 2016).

Para analise e interpretacéo dos dados, Bukowitz & Williams (2002, p. 31) explicam
que quanto mais alto o percentual obtido nas respostas de uma se¢do, melhor € o
desempenho de um passo especifico do processo de GC.

O Meétodo utilizado para o calculo de cada secdo, para interpretagdo da pontuacéo

dos resultados esta ilustrado na figura 7:

Quantidade de F(s) = :l Xx3= :l
Quantidade de M(s) = [] x2= I:l
Quantidade de Fr(s) = 1 x1=[1
A sua pontuagdo = I:

Pontuagao total possivel = 60

A pontuacdo em percentual = D
(A pontuagdo dividida por 60)

Figura 7 - Método para célculo por se¢ao
Fonte: Adaptado de Bukowitz & Williams (2002)
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Assim sendo, para os pontos atribuidos (F(s)=3, M(s)=2 e Fr(s)=1), soma-se o total
de F(s) e multiplica por trés; o total de M(s) e multiplica por dois e o total de Fr(s) multiplica
por um. A pontuacdo encontrada foi dividida por 60, que é a pontuacdo maxima para as 20
afirmacdes da secdo (20 afirmacdes x 3 pontos) e aplicado o percentual.

As autoras explicam que o padrdo aceitavel para cada se¢do individual do processo
de gestdo do conhecimento fica entre 30 a 70% e no processo geral (todas as se¢des) é de
55%. No entanto, quanto mais alto o percentual, melhor o desempenho de um passo
especifico ou do processo geral de GC (Bukowitz & Williams, 2002).

Ap0s a definicdo da pontuacdo das respostas obtidas em todas as se¢des, calcula-se
a pontuacdo geral do processo de gestdo do conhecimento, cuja pontuacdo maxima a ser

atingida é 420 (7 se¢des x 60 pontos), conforme descrito na figura 8:

Secoes Pontuacao
Secdo 1 Obtenha

Secdo 2 Utilize

Se¢do 3 Aprenda

Secdo 4 Contribua

Secdo 5 Avalie

Secdo 6 Construa/sustente

Secdo 7 Descarte

L JO00000

A sua pontuacdo total =
Pontuacdo total possivel = 420

Pontuagdo percentual geral =
(A pontuagdo dividida por 420)

]

Figura 8 - Calculo da pontuacéo geral do processo de GC
Fonte: Adaptado de Bukowitz & Williams (2002)

Como a pesquisa foi realizada com varios participantes, foram calculadas as médias
e frequéncias, para obtencéo dos resultados por secéo e geral do processo de GC, tanto no
segmento de gestores quanto no segmento de TAE(S), separadamente e em conjunto.

Para verificar se ha disparidade entre a percepgdo dos dois grupos pesquisados
(gestores com 13 observagdes e TAEs com 23 observacdes), foi realizado o Teste t para
amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes. com um nivel de

significancia de 5%.
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Segundo Vieira (2008, p. 279), o teste t de Student “¢ indicado para testar a igualdade
de duas médias quando os grupos sdo independentes”. No caso da pesquisa em questdo, onde
um dos objetivos é comparar as médias do grupo de gestores com a média do grupo dos
técnico-administrativos em educacdo (TAES) para verificar se estatisticamente sao iguais,

entende-se que o0 método é adequado.

2.5 Caracterizacdo da organizacao estudada

O IFMT — Campus Campo Novo do Parecis é parte integrante de dezenove campi,
sendo quatorze campi sede e cinco campi avancados, instalados no Estado de Mato Grosso.
E um campus agricola e tem como objetivo oferecer cursos de ensino basico, técnico e
tecnoldgico, de nivel médio e superior. Foi inaugurado em abril de 2009, atualmente com
nove anos de instalacéo.

Possui em seu quadro de pessoal 111 servidores, sendo 59 efetivos da carreira do
magistério (docentes), 10 em regime de contrato temporario da carreira de magistério
(docentes) e 42 servidores efetivos da carreira de técnico-administrativos em educacao
(TAES).

No presente estudo serdo pesquisados 0s gestores, ocupantes de cargo de direcédo
(CD) e funcéo gratificada (FG), cujos cargos sdo ocupados tanto por docentes quanto por
TAE(s) e também os servidores da carreira de TAE(S) ndo ocupantes de cargos de direcdo
ou funcdo gratificada, em razdo serem 0s principais responsaveis pela execucdo dos
processos administrativos e atividades internas do Campus, bem como participam
ativamente do atendimento direto do publico alvo da instituicao.

O Campus em estudo é composto em sua hierarquia por 1 (uma) dire¢do-geral, que
tem sob sua subordinacgdo 1 (uma) diretoria de ensino e 1 (uma) diretoria de administracdo e
planejamento, bem como 20 (vinte) coordenacdes de setores administrativos, pedagogicos e
de cursos.

Para melhor visualizagdo, mostra-se na figura 9 o organograma dos setores
administrativos e pedagogicos do campus Campo Novo do Parecis, cujos gestores sdo

ocupantes de cargo de direcdo (CD) e funcéo gratificada (FG) e que participardo da pesquisa:
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Direcdo Geral

Gabinete da
direcao

Departamento de
Administragdo e
Planejamento

Coord. exec. Coord. de
financeira e
Orgamentaria Compras
Coord. de Coord. de Servigos
Contratos e Conv. de Apoio
Coord. de
Almoxarifado e
Patrimonio

Figura 9 - Organograma dos setores administrativos/pedagogicos do IFMT — Campus

Coord. de Gestdo
de Pessoas

Departamento de
Ensino

Coord. de Coord. de
Pesquisa Extensdo

Coord. de Nucleo
de Apoio
Psicopedagdgico

Coord. de Registro
Académico

Coord. de
Alojamento

Campo Novo do Parecis, cujos gestores participardo da pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

E oportuno esclarecer que, a organizagdo em estudo possui ainda em seu

organograma mais 8 (oito) coordenacdes de cursos (superiores, técnicos integrados ao ensino

médio, subsequente e Proeja), que sdo subordinadas a direcéo de ensino e que, ndo aparecem

na figura 7, por ndao fazerem parte do publico-alvo da presente pesquisa.

41



Capitulo I11- Apresentacéo, discussao e interpretacéo dos resultados
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Neste capitulo serdo apresentados os dados e resultados obtidos pela aplicacdo dos
questionarios e sua interpretacao.

O publico-alvo foi dividido em dois grupos: o primeiro grupo composto por gestores
ocupantes de cargos de direcdo e/ou funcdo gratificada, perfazendo um total de 15
respondentes e 0 segundo grupo composto por servidores técnico-administrativos em
educacdo (TAESs), perfazendo um total de 30 respondentes. Os questionarios foram entregues
aos 15 gestores do IFMT — Campus Campo Novo do Parecis, sendo que apenas 13
devolveram o questionario respondido, obtendo-se um retorno de 86,66%. Ao segundo
grupo foram entregues 28 (vinte e oito) questionarios, pois 2 servidoras TAE(S)
encontravam-se afastadas, uma por motivo de tratamento de salde e outra para capacitacao.
Dos 28 questionarios entregues ao grupo de TAE(s), foram devolvidos respondidos 23,

obtendo-se um retorno de 82,14%.

3.1 Perfil dos respondentes

Nesta secdo serdo apresentados os dados referentes ao perfil dos respondentes, tais
como nivel de escolaridade, tempo de servigo na organizacdo em estudo e se ja tinham
escutado falar em gestdo do conhecimento.

Em relacdo ao nivel de escolaridade, do total do grupo de gestores, a maioria
(38,46%) € especialista e do grupo de servidores TAE(S) a maioria (47,82%) possui nivel
superior. Observa-se que do total geral de respondentes, o nimero de servidores com nivel
superior e com especializacdo € idéntico, ou seja, ambos com 41,67% e, apenas 1 servidor

(2,77% do total geral) possui doutorado, conforme demonstrado na Tabela 2:

Grupo a Ensino Ensino Nivel Espec. Mestrado  Doutorado Total
que Fund. Médio Superior
pertence
% % % % % % %

Gestores (0 000 2 1539 4 3077 5 3846 1 769 1 769 13 100,00
TAE(s) 0 000 1 435 11 4782 10 4348 1 435 0 000 23 100,00

Rel®® o 000 3 833 15 4167 15 4167 2 55 1 277 36 100,00

Tabela 2 - Nivel de escolaridade dos respondentes
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

43



Em referéncia ao tempo de servico na organizacdo, verificou-se que o grupo de

gestores, é formado em sua maioria (53,85%), por servidores com mais 5 anos de efetivo

exercicio, ou seja, com elevada experiéncia no servigo publico. Quanto ao grupo de TAE(s),

a quantidade de servidores com menos de 1 ano e de servidores com 3 a 5 anos de servico €

igual, ambos com 30,43% do total de TAE(S), conforme mostra a Tabela 3:

Grupo a que <1ano 1 a3anos 3ab5anos Mais de 5 anos Total de
pertence Respondentes
% % % % %
Gestores 0 0,00 4 3077 2 1538 7 5385 13 100,00
TAE(s) 7 30,43 6 26,09 7 30,43 3 13,05 23 100,00
Resultado 7 19,44 10 27,78 9 25,00 10 27,78 36 100,00
Geral

Tabela 3 - Tempo de servi¢o na organizagdo em estudo
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Sobre ja ter escutado falar em Gestdo do Conhecimento (GC), identificou-se que

30,44% do grupo de TAE(s) nunca ouviu falar sobre o assunto e apenas um gestor, ou seja,

7,69% nunca ouviu falar em GC, conforme disposto na Tabela 4.

Grupo a que Nunca Raramente As vezes Frequente- Sempre Total
pertence mente
% % % % % %
Gestores 1 7,69 2 1538 7 5386 2 1538 1 7,69 13 10000
TAE(s) 7 30,44 6 2608 6 2608 2 870 2 870 93 10000
gzsr‘;'ltado 8 2222 8 2222 13 3612 4 1111 3 833 <o 10000

Tabela 4 - Sobre ja ter escutado falar em Gestdo do Conhecimento
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

Importante destacar que a maioria dos respondentes que afirmaram nunca ter

escutado falar sobre o0 assunto, procuraram saber junto a pesquisadora, mais detalhes sobre

o tema, demonstrando interesse em se aprofundar nessa tematica. Inclusive, alguns gestores
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que afirmaram conhecer sobre o assunto, também demonstraram interesse em se aprofundar,
pois ja tinham ouvido falar, mas superficialmente.

A seqguir, serdo apresentados os resultados das sete se¢cdes do questionario (Obtenha,
Utilize, Aprenda, Contribua, Avalie, Construa/sustente, Descarte). As frequéncias das
afirmacGes dos respondentes serdo ilustradas através de tabelas, separadamente por grupo e
de modo geral e, os resultados das pontuacGes percentuais obtidas em cada secdo pelos

grupos e no ambito geral da organizacdo, por meio de graficos.

3.2 Resultado da Secéo 1 - Obtenha

A Secdo 1, denominada Obtenha, faz parte do nivel tatico do processo de gestdo do
conhecimento estruturado por Bukowitz & Williams (2002), cuja finalidade foi identificar a
percepcdo dos gestores e TAE(S) quanto ao desenvolvimento, por parte da organizagdo em
estudo, de atividades que fornecem o0s instrumentos necessarios para que os servidores
possam obter, acessar e gerir as informagdes de forma adequada e desempenhar suas
atividades no cotidiano.

Constatou-se que a maioria dos gestores (46,15%) e a maioria dos TAE(s) (51,09%)
classificou como moderado o desenvolvimento de atividades que facilitam a obtencgéo de
informacBes na organizacdo, considerando-se a frequéncia de respostas com grau de
afirmacdo moderado. Na Tabela 5 pode ver-se que, do total geral de respondentes, 49,31%
avaliaram esse passo do processo como moderado, 37,50% como fraco e apenas 13,19%

avaliou como forte.

Grupo a Grau de afirmacao
que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Gestores 28 10,77 120 46,15 112 43,08 260 100
TAE(s) 67 14,56 235 51,09 158 34,35 460 100
Resultado
Geral 95 13,19 355 49,31 270 37,50 720 100

Tabela 5 - Resultado das frequéncias da Secédo 1 - Obtenha
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

Em relacdo a pontuacao percentual da Secdo Obtenha, o grupo de TAE(S) atingiu

uma média percentual de 60,07%, o grupo de gestores uma média percentual de 55,90% e
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no ambito geral uma média percentual de 58,56%, conforme ilustrado no Gréfico 1.
Observa-se que o grupo de TAE(s) percebe o desempenho da organizagdo nesse passo, um
pouco melhor. Ambas as médias dos grupos estdo dentro das médias identificadas nos
estudos de Bukowitz & Williams (2002) para o passo individual da se¢do, que seria entre

30% e 70%, todavia, quanto maior a média, melhor o desempenho.

Pontuacgdo percentual da Segao 1
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10,00%

0,00% r

55,90% 58,56%

TAE(S) GESTORES GERAL

Gréfico 1 - Resultado comparativo da pontuacdo percentual da Secdo 1 - Obtenha
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Com o objetivo de testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secdo,
realizou-se o teste t para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e
com um nivel de significancia de 5%, concluindo-se através dos resultados obtidos (t = 1,18,
p = 0,24), que ndo ha diferenca significativa entre as médias dos grupos na Secdo Obtenha.

Diante dos resultados dessa secdo, pode-se concluir que a organizacdo tem um
desempenho moderado nesse passo do processo de GC, necessitando de a¢Ges de visem sua
melhoria. Para um melhor desempenho nesse passo, Bukowitz & Williams (2002),
recomendam que se coordenem atividades para uma comunicacdo mais satisfatoria, no
sentido de que as pessoas transmitam claramente o uso pretendido das informac6es, bem
como direcionem suas solicitacdes para a fonte adequada, evitando o desperdicio de tempo.
As autoras explicam que € preciso indicar quais sao essas fontes e equilibrar as tecnologias
existentes, evitando uma sobrecarga de informacGes desnecessarias.

Um dos desafios propostos por Bukowitz & Williams (2002), para este passo é a
utilizacdo de comunidades de pratica, que é uma excelente fonte de conhecimento
organizacional.

Aliado ao desafio recomendado sobre comunidades de pratica, € pertinente

considerar o destaque de Ferreira et al. (2017), sobre a importancia da interagdo dos varios
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membros da organizacdo, com saberes interdisciplinares, especialmente ligados a missdo e
objetivos institucionais, para éxito no processo de GC.

3.3 Resultado da Secéo 2 — Utilize

Na Secdo 2, denominada Utilize, cujo objetivo foi identificar a percepgdo dos
gestores e TAE(S) quanto ao desenvolvimento, por parte da organizacdo em estudo, de
atividades que propiciam um ambiente que motiva 0 uso criativo da informacdo e se fornece
instrumentos que melhorem a maneira como a informacdo € utilizada, verificou-se que a
maioria dos gestores (48,46%) afirmaram que esse passo da GC na organizacdo é
considerado fraco, enquanto a maioria do grupo dos TAE(s) (51,96%) classificou como
moderado.

Na Tabela 6 é possivel verificar todas as frequéncias nos trés graus de afirmacéo,
inclusive no ambito geral deste passo, que foi classificado pela maioria como moderado,
totalizando 48,20% das afirmacdes, sendo que 42,36% classificou como fraco e apenas

9,44% classificou como forte.

Grupo a Grau de afirmacéao
que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Gestores 26 10,00 108 41,54 126 48,46 260 100
TAE(s) 42 9,13 239 51,96 179 38,91 460 100
Resultado
Geral 68 9,44 347 48,20 305 42,36 720 100

Tabela 6 - Resultado das frequéncias da Secao 2 — Utilize
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

No tocante a pontuagéo percentual da Secdo Utilize, o grupo de TAE(S) obteve uma
média percentual de 56,74%, o grupo de gestores uma média percentual de 53,85% e no
ambito geral obteve-se uma média percentual de 55,69%, conforme ilustrado no Grafico 2.
Nota-se uma diferenca minima entre as meédias da pontuacdo percentual dos dois grupos.

Para testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secéo, realizou-se o teste t
para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e com um nivel de
significancia de 5%, concluindo-se através dos resultados (t = 0,90, p = 0,37), que ndo ha

diferenca significativa entre as médias dos grupos na Secéo Utilize.
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Pontuagdo percentual da Segao 2
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Gréfico 2 - Resultado comparativo da pontuacao percentual da Secdo 2 - Utilize
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Considerando os resultados desta secdo, depreende-se que a organizagdo esta
desenvolvendo atividades que facilitam a utilizacdo das informacgbes obtidas, em nivel
moderado, indicando a necessidade de avanco nesse passo de GC, na busca ndo apenas de
eficiéncia e efetividade, mas também de inovacéo e criatividade.

De acordo com Bukowitz & Williams (2002), a organizacgdo precisa estabelecer um
ambiente no qual as pessoas mantenham proximidade umas com as outras, estimulando a
comunicacdo, no intuito de que as motive a colocar seu conhecimento em uso.

As pessoas devem ser encorajadas a desenvolver sua criatividade, experimentacéo e
receptividade e, as reunides nédo estruturadas ou sem agenda, podem ser utilizadas para
discussOes de temas importantes, trazendo a tona ideias inovadoras (Bukowitz & Williams,
2002).

Angeloni (2008) e Nonaka & Takeuchi (2008), nos seus respectivos modelos de GC,
também sugerem esse encorajamento, ressaltando que o homem é o agente criador do
conhecimento e, como 0 processo de criacdo se d& no dia a dia, deve-se proporcionar
condicBes adequadas e estimulo para um trabalho criativo e inovador, a fim de que a

organizagao evolua e mantenha-se competitiva.
3.4 Resultado da Secéo 3 — Aprenda

Na Secdo 3, nomeada Aprenda, cujo propdsito foi identificar a percepcdo dos
gestores e TAE(S) quanto ao desenvolvimento, por parte da organizacdo em estudo, de

atividades que visam facilitar a experiéncia de aprendizagem, identificou-se que a maioria
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dos gestores (48,46%) e a maioria dos TAE(s) (50,65%) classificou este passo de GC como
moderado.

E possivel verificar através da Tabela 7, o resultado de todas as frequéncias nos trés
graus de afirmacdo, inclusive no ambito geral desta secao, que foi classificada pela maioria
como moderada, totalizando 49,86% das afirmacdes, como fraco por 44,03% e por 6,11%

das afirmacGes como forte.

Grupo a Grau de afirmacao
que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Gestores 17 6,54 126 48,46 117 45,00 260 100
TAE(s) 27 5,87 233 50,65 200 43,48 460 100
Resultado
Geral 44 6,11 359 49,86 317 44,03 720 100

Tabela 7 - Resultado das frequéncias da Secdo 3 — Aprenda
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

Atinente a pontuacdo percentual da Secdo Aprenda, o grupo de TAE(s) obteve uma
média percentual de 54,13%, o grupo de gestores uma média percentual de 53,85% e no
contexto geral obteve-se uma média percentual de 54,03%, conforme ilustrado no Gréfico
3. Percebe-se uma diferenca quase insignificante entre as duas médias da pontuacdo

percentual.
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Gréfico 3 - Resultado comparativo da pontuagdo percentual da Secéo 3 - Aprenda
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Com a finalidade de testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secéo,

realizou-se o teste t para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e
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com um nivel de significancia de 5%, concluindo-se através dos resultados obtidos (t = 0,08,
p = 0,93), que ndo ha diferenga significativa entre as medias dos grupos na Se¢do Aprenda.

Considerando os resultados desta se¢éo, tanto das frequéncias das afirmacdes, quanto
da pontuacdo percentual, conclui-se que a organizacdo, moderadamente, vem desenvolvendo
atividades que facilitam a experiéncia de aprendizagem, o0 que aponta para a necessidade de
acoes que objetivem a melhoria desse passo de GC.

E importante recordar aqui a afirmacdo de Centenaro et al. (2016), de que a
aprendizagem é um dos fatores positivos e significativos no processo de GC e que a
organizagao que estimula o processo de aprendizagem tém melhores resultados.

Segundo Bukowitz & Williams (2002), o passo “Aprenda” representa a transi¢cao
entre a aplicacao de ideias e a criacdo de novas ideias. Assim, para evolucao nesse passo, as
autoras sugerem gue sejam promovidas junto as equipes de trabalho, simulac6es de cenarios
alternativos do cotidiano, combinando fatores internos e externos a organizacao, buscando
demonstrar o impacto de uma decisdo na vida real. Recomendam também, como processo
de aprendizagem, a realizacdo de dindmicas de grupo, onde se tem a oportunidade de
compartilhar suas proprias experiéncias e aprender com as experiéncias dos outros.

E imprescindivel também que nos beneficiemos de nossos erros, fracassos e
divergéncias, como formas de aprendizagem, pois através deles podemos inovar e gerar

ideias novas, integrando-as ao nosso trabalho (Bukowitz & Williams, 2002).

3.5 Resultado da Secéo 4 — Contribua

A Secdo 4, intitulada Contribua, é a quarta e ultima se¢do do nivel tatico do processo
de gestdo do conhecimento, cujo objetivo foi identificar a percep¢édo dos gestores e TAE(S)
quanto ao desenvolvimento, por parte da organizagdo em estudo, de ag¢Oes para criacdo de
uma cultura de contribuicdo e apoio ao processo por meio das estruturas e de funcdes.
Constatou-se que a maioria dos gestores (46,54%) percebe esse passo de GC como fraco,
diferentemente da maioria do grupo de TAE(s) (57,39%), que percebe como moderado.

Através da Tabela 8 estdo demonstrados os resultados de todas as frequéncias nos
trés graus de afirmacdo, inclusive no ambito geral desta secdo, que foi classificada pela
maioria como moderada, totalizando 52,64% das afirmacGes, como fraco por 38,89% e

como forte por 8,47%.
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Grupo a Grau de afirmacao

que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Gestores 24 9,23 115 44,23 121 46,54 260 100
TAE(s) 37 8,04 264 57,39 159 34,57 460 100
Resultado
Geral 61 8,47 379 52,64 280 38,89 720 100

Tabela 8 - Resultado das frequéncias da Secdo 4 — Contribua
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

Em relacdo a pontuacdo percentual da Secdo Contribua, o grupo de TAE(S) obteve
uma média percentual de 57,83%, o grupo de gestores uma média percentual de 54,23% e
no ambito geral uma média percentual de 56,53%, conforme demonstrado no Grafico 4.
Observa-se, a partir das médias da pontuacao percentual dos grupos, uma pequena diferenca

em que os TAE(s) percebem esse passo em um grau mais elevado.
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Gréfico 4 - Resultado comparativo da pontuacgdo percentual da Secdo 4 - Contribua
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Para testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secéo, realizou-se o teste t
para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e com um nivel de
significancia de 5%, concluindo-se através dos resultados obtidos (t = 0,88, p = 0,38), que
ndo hé diferenca significativa entre as medias dos grupos na Se¢do Contribua.

Considerando os resultados desta Secdo, em relacdo as frequéncias das afirmacdes e
da pontuacdo percentual, conclui-se que a organizacdo desenvolve de forma moderada
atividades que estimulam uma cultura de contribuicdo, sinalizando a necessidade de
desenvolver agdes que motivem o compartilhamento do conhecimento, bem como sejam

fornecidas condigGes estruturais que apoiem esse processo.
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O resultado desta secéo remete ao que foi destacado por Lacombe & Heilborn (2008),
de que é preciso promover acdes para difundir o conhecimento na organizagéo,
incorporando-o0s aos produtos.

Para facilitar o processo de contribuicdo e compartilhamento, é fundamental motivar
as pessoas, criar sistemas e estruturas que apoiam esse processo, bem como promover a
compreenséo e o respeito pelo valor do conhecimento compartilhado, fortalecendo os lagos
de confianca (Bukowitz & Williams, 2002).

A mesma recomendacao ¢é dada por Parboteeah et al. (2016), inclusive destacando
que cabe ao gestor realizar acdes estratégicas que contribuam para o compartilhamento do
conhecimento organizacional, estimulando um clima colaborativo e o envolvimento de todos
0s interessados.

Uma acdo sugerida por Bukowitz & Williams (2002), para o estabelecimento da
cultura do compartilhamento e da contribuicdo, é a criacdo de féruns de discusséao virtual
que abranjam toda a organizacdo, cujos participantes além de ter a oportunidade de
contribuir, poderdo obter conhecimento, além de poder tomar emprestadas as boas praticas

de outros setores/unidades.

3.6 Resultado da Secédo 5 — Avalie

A Secdo 5, denominada Avalie é o primeiro passo do nivel estratégico do processo
de gestdo do conhecimento estruturado por Bukowitz e Williams (2002), cujo objetivo foi
identificar a percepcdo dos gestores e TAE(S) quanto ao desenvolvimento, por parte da
organizacdo em estudo, de atividades que visam estabelecer qual é o conhecimento
necessario para a sua missdo, mapear o capital intelectual atual e compara-lo com a
necessidade futura da organizagdo. Verificou-se que a maioria, tanto dos gestores (60%)
quanto dos TAE(S) (61,52%), percebe esse passo do processo de GC como fraco.

Através da Tabela 9 estdo demonstrados os resultados de todas as frequéncias nos
trés graus de afirmacdo, inclusive no ambito geral desta secdo, que foi classificada pela
maioria como fraca, totalizando 60,97% das afirmagGes, como moderada por 32,92% e

como forte por 6,11% dos respondentes.
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Grupo a Grau de afirmacao

que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Gestores 12 4,62 92 35,38 156 60,00 260 100
TAE(s) 32 6,96 145 31,52 283 61,52 460 100
Resultado
Geral 44 6,11 237 32,92 439 60,97 720 100

Tabela 9 - Resultado das frequéncias da Secdo 5 — Avalie
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

Concernente a pontuacao percentual da Secéo Avalie, o grupo de TAE(s) obteve uma
média percentual de 48,48%, o grupo de gestores uma média percentual de 48,21% e no
contexto geral obteve-se uma média percentual de 48,38%, conforme ilustrado no Grafico
5. Observou-se uma diferenca minima entre as duas médias da pontuacéo percentual, em que

0s TAE(S) parecem perceber esse passo em um grau mais elevado.
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Gréfico 5 - Resultado comparativo da pontuacdo percentual da Secédo 5 - Avalie
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Com a finalidade de testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secéo,
realizou-se o teste t para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e
com um nivel de significancia de 5%, concluindo-se através dos resultados obtidos (t = 0,06,
p =0,94), que ndo h& diferenca significativa entre as médias dos grupos na Secao Avalie.

Levando-se em consideracéo os resultados desta se¢éo, inclusive das frequéncias, em
que predominou para ambos 0s grupos, 0 mesmo grau de intensidade das afirmacdes e da
pontuacdo percentual, que ficou menor que 50%, conclui-se que a organizacao é fraca no
desenvolvimento de atividades relacionadas a este passo de GC, indicando a necessidade de

uma atencéo especial para melhoria do seu desempenho.
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Esse passo situa-se do lado estratégico do modelo, tem natureza permanente e é
responsabilidade dos gestores designados formalmente. Faz-se necessario criar uma teoria
de organizacdo, ou seja, um planejamento estratégico, que leva em conta a gestdo do
conhecimento, que inclua explicitamente os intangiveis e, a partir de entdo, avalie 0 impacto
do conhecimento existente sobre o desempenho organizacional (Bukowitz & Williams,
2002).

Batista (2012), confirma o ja destacado pelas autoras supracitadas, de que 0s
direcionadores estratégicos da organizacdo (visdo de futuro, misséo, objetivos estratégicos,
estratégias e metas) sdo fundamentais para o sucesso da iniciativa de alinhar a GC para a
consecucdo dos objetivos organizacionais e ressalta que os gestores ou alta administragéo

tem papel fundamental no processo de GC.

3.7 Resultado da Secéo 6 - Construa/Sustente

Na Secdo 6, nomeada como Construa/Sustente, na qual o intuito foi identificar a
percepcao dos gestores e TAE(S) quanto ao desenvolvimento, por parte da organizacdo em
estudo, de atividades que procuram garantir que o futuro conhecimento manterd a
organizacdo competitiva e viavel, construindo e mantendo o conhecimento através dos
relacionamentos com seus servidores, parceiros, clientes e comunidades nas quais operam,
verificou-se que a maioria dos gestores (49,61%) e dos TAE(s) (52,17%) afirmaram que esse
passo da GC na organizacdo é considerado moderado.

Na Tabela 10 é possivel verificar todas as frequéncias nos trés graus de afirmacéo,
inclusive no ambito geral deste passo, que foi classificado pela maioria como moderado,
totalizando 51,25% das afirmacOes, sendo que 34,44% classificou como fraco e 14,31%

classificou como forte.

Grupo a Grau de afirmacéao
que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Gestores 41 15,77 129 49,61 90 34,62 260 100
TAE(S) 62 13,48 240 52,17 158 34,35 460 100
Resultado
Geral 103 14,31 369 51,25 248 34,44 720 100

Tabela 10 - Resultado das frequéncias da Sec¢do 6 — Construa/sustente
Fonte: Elaborada pela autora (2018)
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Em relacdo a pontuacdo percentual da secdo Construa/Sustente, o grupo de TAE(S)
obteve uma media percentual de 59,71%, o grupo de gestores uma média percentual de
60,38% e no ambito geral uma média percentual de 59,95%, conforme ilustrado no Grafico
6. Nota-se uma diferenca minima entre as duas médias da pontuacdo percentual, em que 0s

gestores parecem perceber esse passo em um grau mais elevado.
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Gréfico 6 - Resultado comparativo da pontuacao percentual da Secdo 6 - Construa/sustente
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Para testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secao, realizou-se o teste t
para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e com um nivel de
significancia de 5%, concluindo-se através dos resultados obtidos (t = -0,18, p = 0,85), que
ndo héa diferenca significativa entre as médias dos grupos na Se¢do Construa/Sustente.

Analisando os resultados desta se¢éo, tanto das frequéncias das afirmacdes, quanto
da pontuacdo percentual, conclui-se que a organizacdo desenvolve, de forma moderada,
atividades que garantam que o conhecimento organizacional mantera a organizagéo viavel e
competitiva. O resultado aponta para a necessidade de a¢des que ajudem a desenvolver o
conhecimento que é essencial para o futuro da organizacdo e proteger e cultivar o
conhecimento existente.

Para aprimoramento da forma como a organizacdo constroi e mantém o
conhecimento, Bukowitz & Williams (2002), recomendam que a organizacgdo, ao investir
em infraestrutura de tecnologia da informacéo, o faca centrada nas pessoas, ou seja, que as
praticas de trabalho e planejamentos sejam ditadas por elas, servindo-lhes a Tl de apoio e
ndo o contrario. Propdem ainda que seja analisada a possibilidade de se responsabilizar um
individuo ou grupo de pessoas para impulsionar as atividades relacionadas ao conhecimento,

0 que aumentaria a visibilidade estratégica da GC na organizacao.
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Essa recomendacgéo vem de encontro ao proposto por Wiig (2002), para que seja
criado um departamento ou setor, mesmo que pequeno, que opere Nos Varios niveis da

organizacdo, para apoiar e colaborar ainda mais com as atividades de GC.

3.8 Resultado da Secéo 7 - Descarte

A secdo 7, denominada Descarte, teve como objetivo identificar a percepcdo dos
gestores e TAE(sS) quanto ao desenvolvimento, por parte da organizacdo em estudo, de
atividades que procuram reconhecer as formas de conhecimento que podem ser aprimorados
e aproveitados, formas de transferi-lo para fora da organizacdo, além de ndo absorver e/ou
manter conhecimento desnecessario. Verificou-se que a maioria dos gestores (48,46%) e dos
TAE(s) (52,17%) afirmaram que esse passo da GC na organizagéo é considerado moderado.

Na Tabela 11 estdo ilustradas todas as frequéncias nos trés graus de afirmacdo,
inclusive no contexto geral deste passo, que foi classificado pela maioria como moderado,
totalizando 50,83% das afirmacdes, enquanto 40% classificou como fraco e 9,17%

classificou como forte.

Grupo a Grau de afirmagéo
que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Gestores 26 10,00 126 48,46 108 41,54 260 100
TAE(s) 40 8,70 240 52,17 180 39,13 460 100
Resultado
Geral 66 9,17 366 50,83 288 40,00 720 100

Tabela 11 - Resultado das frequéncias da Secao 7 — Descarte
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

No tocante a pontuacgéo percentual da Secdo Descarte, o grupo de TAE(S) obteve uma
média percentual de 56,52%, o grupo gestores uma média percentual de 56,15% e no
contexto geral uma média percentual de 56,39%, conforme demonstrado no Grafico 7.
Observa-se uma diferenca minima entre as duas médias da pontuacéo percentual, em que 0s

TAE(S) parecem perceber esse passo em um grau um pouco mais elevado.
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Gréfico 7 - Resultado comparativo da pontuacdo percentual da Secéo 7 - Descarte
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Com o objetivo de testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secao,
realizou-se o teste t para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e
com um nivel de significancia de 5%, concluindo-se atravées dos resultados obtidos (t = 0,09,
p =0,92), que ndo ha diferenca significativa entre as médias dos grupos na Secao Descarte.

Considerando os resultados desta se¢éo, tanto das frequéncias das afirmagdes, quanto
da pontuacdo percentual, conclui-se que a organizacdo desenvolve, de forma moderada,
atividades de descarte de conhecimento.

A organizagdo em estudo ndo tem conseguido descartar de forma totalmente
satisfatoria o conhecimento desnecessério, encontrando dificuldades de abandonar
atividades e recursos que um dia foram valiosos. Esse resultado sugere o desenvolvimento
de atividades que visem a melhoria dos processos referentes ao descarte, para favorecimento

da renovacgéo e do crescimento organizacional.

3.9 Resultado Geral do processo de Gestao do Conhecimento

No ambito geral do processo de gestdo do conhecimento, constatou-se que a maioria
gestores (45,60%) afirmaram que o processo geral de Gestdo do Conhecimento na
organizacéo é considerado fraco, enquanto a maioria dos TAE(S) (49,57%) afirmaram que €
considerado moderado. Porém, no contexto geral, obteve-se 47,86% de afirmacdes de grau
moderado, conforme pode-se verificar na Tabela 12, onde estdo ilustradas todas as

frequéncias nos trés graus de afirmacéo.
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Grupo a Grau de afirmacao
que Total
pertence Forte Moderado Fraco
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Gestores 174 9,56 816 44,84 830 45,60 1.820 100
TAE(s) 307 9,53 1.596 49,57 1.317 40,90 3.220 100
Resultado
Geral 481 9,54 2.412 47,86 2.147 42,60 5.040 100

Tabela 12 - Resultado Geral das frequéncias
Fonte: Elaborada pela autora (2018)

Em relacdo a pontuacéo percentual do processo de Gestdo do Conhecimento, o grupo
de TAE(s) obteve uma média percentual de 56,21%, o grupo gestores uma média percentual
de 54,65% e no contexto geral obteve-se uma média percentual de 55,65%, conforme
ilustrado no Grafico 8. Assim como ocorreu em todas as se¢fes individuais, percebe-se uma
minima diferenca entre as duas médias da pontuacdo percentual geral, em que os TAE(S)

parecem perceber o processo de GC em um grau mais elevado que os gestores.
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Gréfico 8 - Resultado comparativo da pontuacdo percentual Geral
Fonte: Elaborado pela autora (2018)

Para testar a igualdade das médias dos dois grupos nesta secéo, realizou-se o teste t
para amostras independentes, presumindo-se variancias equivalentes e com um nivel de
significancia de 5%, concluindo-se através dos resultados obtidos (t = 0,56, p = 0,57), que ndo
ha diferenca significativa entre as médias dos grupos no ambito geral do processo de GC.

Com fundamento no resultado geral do processo de GC, tanto das frequéncias das
afirmagdes, quanto da pontuacdo percentual geral, conclui-se que a organizagéo
desempenha, de forma moderada, os varios aspectos da gestdo do conhecimento, indicando

a necessidade de praticas que visem a melhoria do processo como um todo.
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Importante destacar a citacdo de Gaspar et al. (2016) e Bukowitz & Williams (2002),
de que é preciso somar novas tecnologias da informacdo e de comunicacdo as préaticas e
processos de gestdo do conhecimento, para que a GC seja levada para o primeiro plano da

organizacao.

3.10 Recomendacdes para melhoria do processo de GC a organizacao estudada

Considerando os resultados deste estudo, pelos quais identificou-se que a instituicdo
estudada desenvolve de forma moderada os varios aspectos da GC, tanto no nivel tatico,
como no estratégico, carecendo de algumas agdes para melhoria no processo como um todo
e, no intuito de contribuir de alguma forma com os gestores do IFMT — Campus Campo
Novo do Parecis, nesta secdo, a luz das teorias estudadas, serdo elencadas algumas
recomendacdes, que poderao facilitar a decisdo de quais iniciativas e préaticas Ihes sdo mais
adequadas para um melhor aproveitamento do conhecimento na organizacao.

Diante da necessidade de se reconhecer o conhecimento como recurso essencial para
a melhoria dos processos organizacionais, a primeira recomendacdo aos gestores (alta
administracdo e chefias intermediarias) é de que busquem compreender melhor sobre GC e
promovam discussdes sobre o tema.

Sabe-se que a gestdo do conhecimento em Orgdos publicos tem sido debatida,
inclusive pelo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada — IPEA, que é uma fundagédo
publica federal, vinculada ao Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestdo brasileiro e
tem por objetivo fornecer suporte técnico e institucional as agdes governamentais brasileiras,
para a formulacdo e o0 acompanhamento de politicas pulblicas e programas de
desenvolvimento (http://www.ipea.gov.br/, recuperado em 06 de junho, 2018). Recomenda-
se aos gestores que recorram ao IPEA, com a finalidade de obter suporte e orientacdes sobre
a GC e quem sabe, dar inicio a implementacdo de uma GC estruturada.

Sugere-se 0 desenvolvimento de um planejamento estratégico, que inclua a GC em
primeiro plano, que tenha a previsdo de alocagéo de recursos para o desenvolvimento de
praticas e acOes para a criagdo de condi¢cBes ambientais, sociais e tecnoldgicas que
viabilizem o processo de GC.

Nessa perspectiva, recomenda-se a adocdo de um modelo de GC para
implementacdo, dentre os varios modelos existentes, uma vez que todos convergem para o
mesmo fim. Uma opc¢do para adogdo, seria 0 modelo desenvolvido especificamente para a

administracdo publica por Fabio Ferreira Batista, que € técnico de planejamento e pesquisa
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do IPEA e autor do livro intitulado Modelo de Gestdo do Conhecimento para a
Administracdo Publica Brasileira: como implementar a Gestdo do Conhecimento para
produzir resultados em beneficio do cidaddo (2012), através do qual orienta como
implementar a GC na administracdo publica e como acompanhar seus resultados.

Para éxito no processo de GC, seria importante criar uma coordenacédo e/ou indicar
uma pessoa ou grupo de pessoas, para conduzir as atividades relacionadas ao conhecimento,
tornando o processo mais visivel na organizacdo, acatando assim a sugestao dos autores Wiig
(2002), Bukowitz & Williams (2002) e Batista (2012).

Recomenda-se também, um esfor¢o dos gestores para uma cultura organizacional
orientada para o conhecimento, que promova a integragdo entre pessoas de diferentes niveis
organizacionais, garantindo o envolvimento e a colaboracdo de todos, em um ambiente de
respeito, para que todos trabalnem em equipe no aprimoramento de suas capacidades
intelectuais, independentemente das diferencas culturais, conforme proposto por Pepulim et
al. (2017).

Nesse contexto, para que ocorra uma maior integracdo entre os servidores, propde-
se uma mudanca no layout da organizacdo, com salas sem divisorias, onde chefes e
subordinados trabalnem no mesmo ambiente, no sentido de estimular a proximidade e a
comunicagio, conforme sugerido por Bukowitz & Williams (2002). E uma atitude simples,
mas que pode surtir efeito para integracdo dos servidores, bem como para o bom uso e
compartilhamento do conhecimento.

No intuito de favorecer o compartilhamento do conhecimento, Batista (2012) explica
que é possivel implementar algumas préaticas relacionadas a gestdo de pessoas, tais como
foruns (presenciais/virtuais), comunidades de pratica, educacdo corporativa, mentoring e
coaching e universidade corporativa. Percebe-se que algumas dessas praticas sdo simples e
de facil implementagdo. Consoante o relatado por vérios autores, a GC pode ser

implementada aos poucos, com pequenas praticas e atitudes.
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Capitulo IV — Concluséo
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A presente dissertacdo delimitou como tema a Gestdo do Conhecimento (GC), devido
a sua importancia e o seu contributo para melhorar a qualidade dos processos e aumentar a
capacidade e o desempenho organizacional. Estabeleceu-se como objetivo geral diagnosticar
como € a gestdo do conhecimento no IFMT — Campus Campo Novo do Parecis € como
objetivos especificos averiguar qual a percepcdo dos gestores e dos servidores técnico-
administrativos em educacdo da organizacdo em estudo quanto a gestdo do conhecimento e
se ha disparidade entre a percepcao dos dois grupos.

Considerando a analise dos dados apos a aplicacdo do diagnostico de gestdo do
conhecimento e fundamentada na reviséo tedrica, foi possivel identificar que a Gestdo do
Conhecimento na organizacdo em estudo é praticada de forma moderada, nos seus varios
aspectos, mesmo tendo sido gerenciado implicitamente e de modo informal. Destaca-se que
a secdo “Avalie” obteve o menor desempenho de todos os passos, ficando recomendado a
organizacdo em estudo que dispense maior atencdo para melhoria desse processo.

Foi possivel também analisar individualmente o grupo de gestores e o grupo de
servidores técnico-administrativos em educacdo que, apés analise e comparacdo das médias,
verificou-se que, estatisticamente, ndo ha disparidade entre a percepcdo dos grupos
estudados.

Importante destacar o apoio e atencdo dos gestores e servidores técnico-
administrativos em educacdo na coleta dos dados, inclusive dentro do prazo estabelecido
pelo pesquisador, bem como pela demonstracdo de interesse pelo assunto de ambos 0s
grupos. A entrega dos questionarios pessoalmente, foi de suma importancia para a obtencéo
de um namero significativo de questionarios respondidos, considerando os esclarecimentos
realizados durante o periodo da pesquisa.

As evidéncias encontradas na literatura, permitiram concluir que para gerenciar a
rede de conhecimento organizacional € preciso que ocorram mudangas na organizagao,
comecando pelo papel dos gestores que, ao se conscientizar da importancia do conhecimento
como recurso essencial, estabelecam um planejamento estratégico que inclua a gestdo do
conhecimento em seus projetos, visando alavancar bons resultados. Fica evidenciada a
necessidade de uma comunicacdo eficaz entre todos os membros sobre as estratégias
organizacionais, possibilitando um melhor gerenciamento do fluxo de conhecimento,
motivando a todos para gque participem desse processo com comprometimento.

Conclui-se também, que € importante envidar esfor¢os para criacdo de uma cultura
organizacional baseada no conhecimento, com a integracdo de experiéncias individuais e

valorizacgéo e respeito pelas pessoas, pela sua contribuicdo, pois estas sdo mais importantes
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que as tecnologias. Sao as pessoas que, com base em informacGes e tecnologias, contribuiréo
individualmente com seu conhecimento para a organizagé&o.

Através do resultado geral deste diagndstico, percebe-se que todas as atividades do
processo de GC estdo relacionadas entre si e se complementam, portanto, devem ser geridas
em conjunto, para que haja um desempenho satisfatorio dos varios aspectos e éxito em seus
resultados.

Apesar de os gestores publicos terem autonomia para gerir da melhor forma que
entenderem, seria importante se a alta administracdo publica brasileira estabelecesse normas
para a adogdo de um modelo de gestdo eficaz em dmbito nacional, em que a GC estivesse
inserida, motivando sua implementacdo e incentivando o abandono dos modelos de gestéo
burocraticos e inapropriados.

Quanto a limitacdo da pesquisa, a Unica dificuldade encontrada foi a mesma relatada
por alguns pesquisadores que utilizaram o mesmo modelo de IDGC, em rela¢do a sua
aplicacdo, pois devido a quantidade excessiva de questdes (140), foi necessario bastante
tempo dos pesquisados para respondé-lo, tornando-se cansativo.

Como sugestdo para estudos futuros, recomenda-se que o IDGC seja aplicado em
todos os campi do IFMT, inclusive na Reitoria, para obtencdo do resultado da instituicéo
como um todo e assim, seja possivel a ado¢do de um modelo de gestdo simétrico para toda
a instituicdo, em que a GC esteja inserida, com o objetivo de se utilizar todo conhecimento

em prol da organizacao.
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Apéndice A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
Aprovado pelo CEP/IFMT sob parecer n.° 2.509.700
CAAE n.° 82407318.4.0000.8055

Titulo do Projeto: Diagndstico da Gestdo do Conhecimento: estudo de caso em uma instituicdo publica
brasileira

Vocé estd sendo convidado (a) a participar do estudo que tem como objetivo verificar como é a gestdo do
conhecimento no IFMT — Campus Campo Novo do Parecis. Veja abaixo informag6es sobre o projeto, a
forma de sua participacdo e responsabilidades do pesquisador em relacdo a vocé.
Informo que é obrigatdria a aposicao da rubrica do pesquisador e do participante da pesquisa em todas as
paginas deste TCLE, bem como a assinatura de ambos no campo especifico.

Portanto, ap0s a leitura deste documento, vocé deve ter sido esclarecido sobre seus direitos e caso aceite
participar deste estudo, por favor, rubrique todas as paginas deste TCLE e assine no campo indicado para
0 participante da pesquisa. Uma via idéntica deste termo sera entregue a vocé.

O que é esta pesquisa?

A presente pesquisa tem o objetivo de diagnosticar como estd a GC na instituicdo em estudo e através
dos resultados, sera possivel despertar os gestores para a pratica de agdes que visem o alinhamento para
uma gestdo do conhecimento mais efetiva. O conhecimento tem sido considerado um recurso importante
para organizacOes e a gestdo do conhecimento (GC) surge como estratégia para alcance dos objetivos
institucionais e melhoria da gestdo organizacional para a administracdo publica.

Como sera sua participagédo?

A colaboracdo para o desenvolvimento dessa pesquisa € totalmente voluntéria.

A sua participacdo consistird em responder um questionario estruturado que contem 4 questdes para
identificacéo do perfil do respondente e 140 guestdes fechadas.

Quais os riscos e beneficios da sua participagdo neste projeto?

O risco de sua participacéo nesta pesquisa € minimo. Caso se sinta constrangido com alguma das
questdes do instrumento de pesquisa, por favor, fique a vontade para contatar a coordenadora da
pesquisa, Marcia Regina de Almeida Arvani, através do e-mail: marcia.arvani@cnp.ifmt.edu.br.

Os beneficios para os respondentes sera poder contribuir para a presente pesquisa, que visa a melhoria
da gestdo organizacional e de seus processos como um todo, em beneficio da sociedade.

Quiais sdo seus direitos, caso participe deste projeto?

Vocé pode escolher ndo responder a qualquer uma ou todas as perguntas apresentadas no questionario.
Vocé pode também, a qualquer momento, desistir de participar desse estudo ou retirar o seu
consentimento. Para tal, comunique ao pesquisador sua deciséo e seus dados serdo anulados.

Vocé terd o seu anonimato garantido, uma vez que ndo é necessaria a identificacdo para participar da
pesquisa. As informacdes analisadas ndo serdao associadas ao nome dos participantes em nenhum
documento, relatdrio e/ou artigo que seja resultante desta pesquisa. A participagdo nesta pesquisa ndo
gerard nenhum custo financeiro para vocé e o coordenador se responsabiliza em arcar com 0s custos de
indenizacdo, caso eles ocorram, nos termos da legislacdo vigente.
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Onde os dados deste projeto ficardo arquivados e por quanto tempo?

Todos os questionarios respondidos ficardo sob a responsabilidade da coordenadora da pesquisa,
Marcia Regina de Almeida Arvani, por um periodo minimo de cinco anos e arquivados no IFMT —
Campus Campo Novo do Parecis.

Quem eu posso contatar, caso sinta necessidade?

A coordenadora da pesquisa é a servidora Marcia Regina de Almeida Arvani. O setor de lotacéo é a
Coordenacdo Geral de Gestdo de Pessoas do IFMT — Campus Campo Novo do Parecis. O telefone de
contato é (65) 3382-6203 ou celular pessoal (65) 99969-1301. Os e-mails de contato sao:
marcia.arvani@cnp.ifmt.edu.br ou marcia.arvani@gmail.com.

Para esclarecimentos de dividas éticas, o endereco para contato com o Comité de Etica em Pesquisa
(CEP/IFMT) ¢é Avenida Senador Filinto Muller, 963, 1° andar, Bairro Duque de Caxias, Cuiabd — MT,
telefone: (65) 3616-4112, e-mail: cep@ifmt.edu.br.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE, APOS ESCLARECIMENTO

Confirmo que li e/ou ouvi os esclarecimentos sobre a pesquisa e compreendi qual é a finalidade desse
estudo e qual serd a minha participacgdo. A explicacao que recebi esclareceu os riscos e beneficios do estudo.
Eu entendi que sou livre para interromper minha participa¢do a qualquer momento, sem justificar minha
decisdo e que isso ndo me afetard em nada. Sei que meu nome ndo serd divulgado. Eu concordo em
participar do estudo.

Campo Novo do Parecis - MT, ................ Lo, Loiviiiiinn

Assinatura do participante da pesquisa

Assinatura do pesquisador
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Anexo A

Instrumento para Diagnostico da Gestdo do Conhecimento — DGC
Adaptado de Bukowitz & Williams (2002)

Prezado respondente,

Este questionario tem como finalidade levantar dados para identificar como € a Gestdo do
Conhecimento no IFMT — Campus Campo Novo do Parecis e a VVossa participacdo é imprescindivel
para que se possa atingir o objetivo final.

Para uma melhor interpretacdo das afirmacgdes do presente instrumento, define-se a seguir o que
é conhecimento e gestdo do conhecimento. Varios sdo 0s conceitos de conhecimento, porém, descreve-
se aqui o conceito de Davenport & Prusak (1998, p. 6), que dizem que o “conhecimento ¢ uma mistura
fluida de experiéncia condensada, valores, informacdo contextual e insight experimentado, o qual
proporciona uma estrutura para a avaliagdo e incorporagdo de novas experiéncias e informagdes”.

A Gestao do Conhecimento (GC) segundo Lacombe & Heilborn (2008, p. 492), é “o conjunto
de esforcos ordenados e sistematizados visando criar novo conhecimento, difundi-lo na organizacao
para os que dele precisam e incorpora-lo a produtos, servicos e sistemas, bem como protegé-lo contra o
uso indevido”.

Para uma Gestdo do Conhecimento eficiente Bukowitz & Williams (2002), recomendam que
sejam seguidos sete passos basicos nesse processo de gestdo, que sdo descritos como:

(1) Obtenha — ¢ o passo pelo qual a organizagdo procura fornecer instrumentos para a obtengdo das
informacdes necessarias para que as pessoas possam desempenhar seu papel no dia-a-dia.

(2) Utilize — € o passo pelo qual a organizacdo estabelece um ambiente que estimule a utilizagéo da
informacdo obtida para resolucéo dos problemas diérios, tomadas de deciséo e a inovacéo, através da
criatividade.

(3) Aprenda — é o passo pelo qual a organizacdo encontra formas de integrar o processo de
aprendizagem & maneira como as pessoas trabalham.

(4) Contribua — € o passo pelo qual a organizagdo motiva e inspira a contribuicdo, tornando o
conhecimento individual disponivel para toda a organizacéo.

(5) Avalie — é o passo pelo qual a organizacao estabelece o conhecimento necessario para a sua missao,
mapeia o capital intelectual atual e compara com a necessidade futura.

(6) Construa/Sustente — é 0 passo em que a organizacdo procura garantir que o futuro conhecimento
mantera a organizacdo competitiva e vidvel, construindo e mantendo o conhecimento através dos
relacionamentos com seus servidores, parceiros, clientes e comunidades nas quais operam.

(7) Descarte — é o passo pelo qual a organizacdo procura reconhecer as formas de conhecimento que

podem ser aprimorados e aproveitados, formas de transferi-lo para fora da organizacdo, além de nédo
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absorver e/ou manter conhecimento desnecessario, pois exige-se recursos e custos para manter o seu
valor.

O presente instrumento de diagnostico foi adaptado do modelo desenvolvido por Bukowitz &
Williams (2002). As perguntas iniciais ttm como finalidade a identificacdo do perfil dos respondentes
e as sete secBes seguintes tem o propdsito de identificar sua percepcao quanto a gestdo do conhecimento

no Campus, cujas respostas serdo agrupadas e tratadas de forma sigilosa, sem identificacdo individual.

Questdes para identificacéo do perfil:

a) Marque um “x” na op¢ao em que se enquadra, quanto ao cargo e/ou fungédo que ocupa:
() Técnico-administrativo em educacdo - TAE
() TAE ocupante de fungdo gratificada - FG
() TAE ocupante de cargo de dire¢do - CD
() Docente ocupante de funcéo gratificada - FG
() Docente ocupante de cargo de direcdo - CD

b) Marque um “x” na opgdo em que se enquadra, quanto ao nivel de escolaridade:
() Ensino fundamental completo
() Ensino médio completo
() Nivel superior completo
() Especializacdo completa
() Mestrado completo
() Doutorado completo

¢) Ha quanto tempo é servidor do IFMT — Campus Campo Novo do Parecis:
() menos de um ano
() delaté 3anos
() de 3 até 5anos
(' ) mais de 5 anos

d) Vocé ja ouviu falar sobre gestdo do conhecimento:
(' ) nunca
() raramente
() asvezes
() frequentemente
() sempre
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Secéo 1 (Obter)

INSTRUCOES: Leia cada uma das afirmagdes. Considere a organizacao que vocé esta avaliando e
decida em que grau a afirmacdo descreve a sua organizag&o.

Se a afirmacéo é fortemente descritiva, circule o F.
Se a afirmacéo ¢ moderadamente descritiva, circule o M.
Se a afirmacéo é fracamente descritiva, circule o Fr.

e aquela em que todos deveriam ser livres para documentar e compartilhar.

Afirmacoes 312 |1

1 | As pessoas fornecem explicacbes completas quando lhes sdo solicitadas | F | M | Fr
informagoes.

2 | Os grupos e os individuos documentam e compartilham informagédo sobre as | F | M | Fr
suas expertises rotineiramente.

3 | No6s fazemos distingdo entre papéis de gestdo do conhecimento, que sdo | F | M | Fr
primordialmente administrativos por natureza, e aqueles que sdo mais
focalizados para os contelidos.

4 | As pessoas habitualmente promovem a busca e o compartilhamento de | F | M | Fr
informagdes nos mais diversos meios oferecidos, tanto interno, quanto externo
a organizacao.

5 | Os meios eletrénicos e fisicos onde armazenamos o nosso conhecimento sdo | F | M | Fr
mantidos atualizados.

6 | A organizacdo aloca recursos para equipes de especialistas que desejam | F | M | Fr
gerenciar o conhecimento delas.

7 | O treinamento de novos sistemas focaliza como essas tecnologias podem ser | F | M | Fr
utilizadas para melhorar a qualidade e a eficiéncia das pessoas na forma de
trabalhar.

8 | As pessoas s6 solicitam informagdo quando realmente necessitam dela. FIM|Fr
As pessoas distinguem a informacdo que desejam que a organizacdo remeta | F | M | Fr

9 | automaticamente para as suas mesas daquela que desejam procurar com base
em uma necessidade hipotética.

10 | As comunidades de especialistas sdo facilmente identificaveis, ficando claro | F | M | Fr
para 0s demais aonde ir em busca de informac&o especifica.

11 | As solicitagdes de informacdo enviadas para a intranet ou foruns de discussdo | F | M | Fr
sdo faceis de se identificar, geralmente.

12 | Os servidores identificam, coletam, classificam, resumem e disseminam o | F | M | Fr
conhecimento organizacional.

13 | Os especialistas desempenham um papel importante na identificacdo de | F | M | Fr
informacdo para outros usuarios.

14 | Os meios eletrénicos e fisicos onde armazenamos o0 nosso conhecimento contém | F | M | Fr
a melhor informagdo disponivel sobre um amplo leque de topicos necessarios a
comunidade académica (servidores, alunos, estagiarios).

15 | Quando as pessoas recebem a tarefa de pesquisar informacdo, sdo capazes de | F | M | Fr
realizd-la, encontrando sempre a informacao necesséria e correta.

16 | As pessoas podem pesquisar informagdo em uma ampla variedade de aplicativos | F | M | Fr
e bases de dados

17 | A organizacgdo criou instrumentos eletrénicos que direcionam as pessoas para | F | M | Fr
0s recursos disponiveis.

18 | Os especialistas em informacdo da empresa ajudam as pessoas a utilizar | F | M | Fr
instrumentos on line, incluindo internet.

19 | Nos estabelecemos maneiras para as pessoas documentarem e compartilharem | F | M | Fr
informacéo.

20 | Fazemos distincdo entre a informacdo que deveria ser controlada centralmente | F | M | Fr
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Secdo 2 (Usar)

INSTRUCOES: Leia cada uma das afirmacdes. Considere a organizacao que vocé esta avaliando e
decida em que grau a afirmacédo descreve a sua organizacao.

Se a afirmacéo é fortemente descritiva, circule o F.
Se a afirmacéo € moderadamente descritiva, circule o M.
Se a afirmacdo é fracamente descritiva, circule o Fr.

Afirmacoes 3 2 1

1 | Os relacionamentos hierérquicos ndo interferem na busca da informacéo que | F M | Fr
as pessoas necessitam.

2 | O setor de trabalho ndo é utilizado como um simbolo de status ou | F M | Fr
superioridade na nossa organizacao.

3 | As pessoas poderiam dizer que as mudancas no espaco de trabalho sdo | F M | Fr
baseadas tanto na necessidade de trabalhar em conjunto quanto na de cortar
CUStos.

4 | Todos podem descrever como as suas decisdes podem afetar o desempenho | F M | Fr
organizacional geral.

5 | Todos falam quando tém uma opinido ou uma ideia para oferecer. F M | Fr

6 | Como parte do nosso processo de resolucéo de problemas, consideramos com | F M | Fr
seriedade 0 que outros poderiam chamar de ideias malucas ou estranhas.

7 | Vemos a colaboragdo com os concorrentes e parceiros como uma atitude boa | F M | Fr
a ser tomada, para fortalecer a instituicéo.

8 | Levamos todas as ideias promissoras em consideracdo, ndo importa de quem | F M | Fr
elas venham.

9 | Fazemos questdo de ndo estruturar algumas das nossas reunifes porque isso | F M | Fr
ajuda-nos a pensar mais criativamente sobre a resolucéo do problema.

10 | Envolver toda a comunidade académica no processo de criar e desenvolver | F M | Fr
Servicos novos é uma préatica bem estabelecida na nossa organizacéo.

11 | Onosso espaco de trabalho propicia a flexibilidade de levar a nossa atividade | F M | Fr
aonde precisamos com pouco esfor¢o.

12 | Qualquer um que tenha uma boa ideia pode conseguir apoio para coloca-la | F M | Fr
em prética.

13 | As pessoas descreveriam a nossa organizacdo como flexivel, ao invés de | F M | Fr
rigida

14 | Temos o nivel correto de protocolos de seguranca para informacgdo | F M | Fr
confidencial.

15 | Todos na nossa organizacdo podem explicar o basico sobre as nossas | F M | Fr
finangas.

16 | Com frequéncia fazemos parcerias com os fornecedores para favorecer o | F M | Fr
cliente (comunidade académica).

17 | O nosso espaco de trabalho é planejado para promover o fluxo de ideias entre | F M | Fr
grupos de trabalho.

18 | Nanossa organizagdo as pessoas podem utilizar a informacéo que obtémpara | F M | Fr
melhorar o seu trabalho.

19 | Ajustamos 0s nossos relacionamentos hierarquicos com base no trabalho que | F M | Fr
as pessoas necessitam fazer.

20 | Utilizamos abordagens que as pessoas chamariam de ludicas, como parte do | F M | Fr
nosso processo de resolucdo de problemas.
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Secéo 3 (Aprenda)

INSTRUCOES: Leia cada uma das afirmacdes. Considere a organizacao que vocé esta avaliando e
decida em que grau a afirmacdo descreve a sua organizacao.

Se a afirmacédo é fortemente descritiva, circule o F.
Se a afirmacdo é moderadamente descritiva, circule o M.
Se a afirmacéo é fracamente descritiva, circule o Fr.

Afirmacdes 3 2 1

1 | Antes que as pessoas tratem dos problemas, elas consideram o contexto geral | F M | Fr
no qual o problema ocorreu.

2 | Construimos modelos, para 0s nossos sistemas de tomada de decisdes, para | F M Fr
entender melhor por gque os fatos acontecem daguela maneira.

3 | As equipes engajam-se em experiéncias de aprendizagem fora do local de | F M | Fr
trabalho para encontrarem maneiras melhores de trabalharem juntas.

4 | Utilizamos jogos e simulagdes relacionados com o trabalho para pensar mais | F M | Fr
claramente sobre as nossas situacdes cotidianas.

5 | Refletir sobre as licbes aprendidas com as experiéncias de trabalho é uma | F M | Fr
pratica estabelecida na nossa organizacao.

6 | As pessoas aplicam o que aprenderam fora da organizacdo ao seu trabalho. F M | Fr
Geralmente, quando as pessoas terminam projetos, elas tomam o tempo | F M | Fr

7 | necessario para reunir-se com a sua equipe e analisar o que deu errado e 0
gue poderia ter sido melhor.
O nosso processo de planejamento inclui olhar para uma série de cenarios, de | F M | Fr

8 | modo que possamos pensar em como responder em situacdes diferentes.

9 | Com frequéncia, 0 nosso processo de aprendizagem inclui obter o retornodos | F M | Fr
clientes (comunidade académica).

10 | Quando ocorre uma falha, a nossa primeira resposta é ndo determinaraculpa. | F M | Fr

11 | Na nossa organizacdo, as pessoas exibem uma curiosidade natural. F M | Fr

12 | As pessoas admitem quando falham. F M | Fr

13 | As pessoas aplicam as ideias que desenvolveram em trabalhos anteriores as | F M | Fr
situacdes novas.

14 | Quando temos um grande sucesso, conversamos sobre o que fizemos certo. F M | Fr

15 | Na nossa organizacdo, o fracasso € considerado uma oportunidade para | F M | Fr
aprender.

16 | A nossa organizagcdo apoia atividades de grupo que promovem a | F M | Fr
aprendizagem mutua.

17 | Em uma ocasido ou em outra, todos na nossa organizacdo “pdem as maosna | F M Fr
massa” para ter a experiéncia em primeira mao das consequéncias das suas
decisdes.

18 | Aprendemos com as falhas e procuramos conduzir o trabalho subsequente | F M | Fr
sem cometer 0S mesmos erros.

19 | Tentamos assegurar que as pessoas tenham algumas responsabilidades em | F M | Fr
comum, de modo gue seja mais facil aprender uns com 0s outros.

20 | Tratamos as discordancias como oportunidades para aprender com os outros. | F M | Fr
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Secdo 4 (Contribua)

INSTRUCOES: Leia cada uma das afirmacdes. Considere a organizacao que vocé esta avaliando e
decida em que grau a afirmacédo descreve a sua organizacao.

Se a afirmacéo é fortemente descritiva, circule o F.
Se a afirmacdo é moderadamente descritiva, circule o M.
Se a afirmacéo é fracamente descritiva, circule o Fr.

conhecimento com que outros contribuiram na organizagdo, sdo obrigadas a
contribuir com o seu préprio conhecimento em algum ponto.

Afirmacoes 3 2 1

1 | As fungdes de dedicacdo exclusiva, como gerente de conhecimento ou | F M | Fr
coordenador de conhecimento, sustentardo o processo de compartilhamento
do conhecimento.

2 | A organizacdo determinou onde o compartilhamento de conhecimento entre | F M | Fr
grupos produzird os maiores beneficios mutuos.

3 | Reconhecemos a contribuicdo individual para a nossa organizagdo, | F M | Fr
vinculando-a ao nome do autor original.

4 | AsinteracOes fisicas sdo utilizadas para reforcar as comunicacdes eletrbnicas. | F M | Fr

5 | As pessoas diriam que compartilhar conhecimento ndo diminui o valor do | F M | Fr
individuo para a organizacdo.

6 | As pessoas sao membros de multiplas comunidades, tornando mais féacil | F M | Fr
transferir conhecimento para a organizacao inteira.

7 | As pessoas que se recusam a compartilhar conhecimento ndo obtém certos | F M | Fr
beneficios organizacionais.

8 | Nos ligamos as pessoas por meio de unidades organizacionais e grupos | F M | Fr
funcionais tradicionais para promover o compartilhamento de conhecimento.

9 | Os profissionais moderadores e os facilitadores ajudam as pessoas a | F M | Fr
expressarem melhor o que elas sabem, de modo que os outros as possam
entender.

10 | Os espagos, eletronico e fisico, onde armazenamos 0 nosso conhecimento tém | F M Fr
uma estrutura gque ajuda as pessoas a direcionar as suas contribuicoes.

11 | As pessoas tém voz ativa no que acontece com as ideias e expertise que | F M | Fr
compartilham com as outras.

12 | O comportamento de compartilhamento do conhecimento é incorporado ao | F M | Fr
sistema de avaliacdo de desempenho.

13 | Asinteragdes fisicas sdo utilizadas para transferir o conhecimento “implicito” | F M | Fr
dificil de articular.

14 | A nossa organizacdo procura maneiras de remover as barreiras impostas ao | F M | Fr
compartilhnamento de conhecimento.

15 | Os processos para contribuir com conhecimento para a organizacdo sdo | F M | Fr
normalmente integrados nas atividades de trabalho.

16 | As pessoas podem identificar as outras, na organizacdo, que poderiam se | F M | Fr
beneficiar do seu conhecimento.

17 | O compartilhamento de conhecimento é reconhecido publicamente. F M | Fr

18 | Aorganizagéo legitimou o compartilhamento de conhecimento, dando tempo | F M | Fr
as pessoas para gque o facam.

19 | As pessoas focalizam as suas atividades de compartilhamento de | F M | Fr
conhecimento nas informagdes importantes para a missao.

20 | As pessoas trabalham sob o pressuposto de que, quando utilizam o | F M | Fr

77




Secdo 5 (Avalie)

INSTRUCOES: Leia cada uma das afirmacdes. Considere a organizacao que vocé esta avaliando e
decida em que grau a afirmacédo descreve a sua organizacao.

Se a afirmacéo é fortemente descritiva, circule o F.
Se a afirmacdo ¢ moderadamente descritiva, circule o M.
Se a afirmacéo é fracamente descritiva, circule o Fr.

Afirmacdes 3 2 1

1 | Reconhecemos que o conhecimento € parte da base de recursos da qual a | F M | Fr
nossa organizacao gera valor.

2 | Frequentemente, os membros da equipe de gestores conversam sobre agestdo | F M | Fr
do conhecimento, quando fazem relatos sobre a situagdo da organizagéo.

3 | O processo de mensuracdo do conhecimento ajuda-nos a entender melhoro | F M | Fr
gue é que estamos tentando gerir.

4 | Nés medimos 0 nosso processo de gestdo do conhecimento e seus resultados. | F M | Fr

5 | Publicamos um documento de circulacdo externa que relata a qualidade com | F M | Fr
gue gerimos o conhecimento.

6 | Podemos vincular atividades de gestdo do conhecimento a resultados | F M | Fr
mensuraveis.

7 | As pessoas conhecem que medida € utilizada para monitorar o processo de | F M | Fr
gestdo do conhecimento e 0s seus resultados.

8 | Conversamos sobre medir o conhecimento de maneira que as pessoas possam | F M | Fr
entender prontamente.

9 | Desenvolvemos um esquema que vincula as atividades de gestdo do | F M | Fr
conhecimento aos resultados estratégicos.

10 | Dispomos de uma carta esquematica que descreve como as diferentes formas | F M | Fr
de conhecimento da nossa organizagdo interagem umas com as outras para
criar valor.

11 | Fazemos experiéncias com maneiras diferentes de medir a qualidade comque | F M | Fr
gerimos 0 conhecimento.

12 | Publicamos um documento interno que relata a qualidade com que fazemos | F M | Fr
a gestdo do conhecimento.

13 | Para tomar decisGes de gestdo do conhecimento, baseamo-nos em uma | F M | Fr
mescla de fatos sélidos, nimeros e informagfes ndo-mensuraveis.

14 | A equipe de gestores avalia qual conhecimento necessita ser desenvolvido | F M | Fr
guando ela aloca recursos.

15 | A avaliacdo do capital intelectual é parte do processo de mensuracdo do | F M | Fr
desempenho organizacional geral.

16 | H& algum tempo temos praticado a gestdo do conhecimento sem dar essa | F M | Fr
nomenclatura a ela.

17 | Baseamo-nos em uma equipe cujos membros tém expertise em avaliagdo, | F M | Fr
mensuracgéo e operacionalizacdo para avaliar o nosso processo de gestao do
conhecimento e seus resultados.

18 | Mapeamos o fluxo do processo das atividades de gestdo do conhecimento. F M | Fr

19 | As pessoas podem explicar a diferenca entre a avaliagdo e a mensuracdo de | F M | Fr
desempenho.

20 | Utilizamos tanto medidas qualitativas quanto quantitativas para dimensionar | F M | Fr
a efetividade do nosso processo de gestdo do conhecimento e seus resultados.
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Secdo 6 (Construa/Sustente)

INSTRUCOES: Leia cada uma das afirmacdes. Considere a organizacdo (ou unidade) que voceé esta
avaliando e decida em que grau a afirmacdo descreve a sua organizag&o.

Se a afirmacéo é fortemente descritiva, circule o F.
Se a afirmacdo é moderadamente descritiva, circule o M.
Se a afirmacdo é fracamente descritiva, circule o Fr

Afirmacdes 3 2 1

1 | Rotineiramente, perguntamo-nos como podemos direcionar o0 nosso | F M | Fr
conhecimento para outras areas.

2 | Néo importa qual grupo propbs uma ideia ou tecnologia, qualquer um na | F M | Fr
organizacgdo pode utiliza-la.

3 | Acreditamos que a gestdo do conhecimento é um assunto de todos. F M | Fr

4 | Encorajamos as pessoas a pensarem sobre como as suas atividades ndo | F M | Fr
relacionadas com o trabalho poderiam beneficiar a organizagéo.

5 | Os nossos sistemas de Tecnologia da Informacéo (TI) conectam-nos com | F M | Fr
as fontes de informacédo de que necessitamos para fazer 0 nosso trabalho.

6 | Os nossos valores formais e informais estéo alinhados. F M | Fr

7 | Os nossos sistemas de T1 promovem a formagéo de diferentes redes de F M | Fr
pessoas.

8 | Os nossos gestores superiores pedem a todos os coordenadores e gestores | F M | Fr
para incluirem a gestdo do conhecimento nos seus planos de acao.

9 | O nosso processo de desenvolvimento de servico inclui os nossos clientes | F M | Fr
(comunidade académica) explicitamente.

10 | A nossa organizacdo trata as pessoas como fontes de valor ao invés de | F M | Fr
Custos.

11 | Designamos um grupo ou uma pessoa para liderar o nosso esforco de gestdo | F M | Fr
do conhecimento.

12 | Geralmente as pessoas confiam na informagdo que encontram nos nossos | F M | Fr
sistemas de TI.

13 | Cada vez mais, estamos nos aliando a outras organizagdes, em redes | F M | Fr
estratégicas ou parcerias, para levar produtos inovadores para 0 mercado.

14 | Vemos a tecnologia de informag¢do como um instrumento para ajudar-nosa | F M | Fr
fazer o nosso trabalho.

15 | Tivemos ideias bem-sucedidas de produtos novos que vieram dos interesses | F M | Fr
ndo funcionais dos servidores.

16 | Os nossos produtos ou servigos rendem um valor muito mais alto como | F M | Fr
resultado do conhecimento gue eles contém.

17 | Empenhamo-nos para manter as pessoas que possuem capacidades | F M | Fr
indispensaveis para a missdo da organizacao.

18 | Temos uma politica formal que assegura que compartilhnemos a tecnologia | F M | Fr
e as ideias entre as unidades e além das fronteiras dos grupos.

19 | As pessoas sabem quando ndo é apropriado compartilhar o conhecimento | F M | Fr
externamente.

20 | Vemos 0s nossos produtos e servigos como tendo tanto uma dimensdo | F M | Fr
tangivel como intangivel ou baseada no conhecimento.
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Secéo 7 (Descarte)

INSTRUCOES: Leia cada uma das afirmacdes. Considere a organizacdo (ou unidade) que voceé esta
avaliando e decida em que grau a afirmacdo descreve a sua organizag&o.

Se a afirmacéo é fortemente descritiva, circule o F.
Se a afirmacdo é moderadamente descritiva, circule o M.
Se a afirmacéo é fracamente descritiva, circule o Fr.

contribuicdo e 0 compromisso, o fato de deixar as pessoas irem embora.

Afirmacoes 3 2 1

1 | A nossa decisdo de adquirir conhecimento é baseada em quanto podemos | F M | Fr
aprimora-lo e nos favorecer dele.

2 | Quando surge uma nova oportunidade, tentamos reinstrumentar as nossas | F M | Fr
habilidades existentes antes de empregarmos um novo grupo de pessoas.

3 | Tomamos decisdes de despojamento de conhecimento baseadas na | F M | Fr
importancia estratégica do capital intelectual e nas projecdes financeiras.

4 | Tentamos entender o impacto dos relacionamentos na produtividade antesde | F M | Fr
automatizarmos as tarefas e substituirmos o contato pessoa-a-pessoa pelo
contato pessoa-computador.

5 | Antes de aceitarmos projetos novos, pensamos se 0 conhecimento que | F M | Fr
construimos para a nossa organizagao pode ser usado de outras maneiras.

6 | Participamos de grupos de pesquisa sobre 0 nosso ramo de neg6cios para F M | Fr
ajudar-nos a decidir se necessitamos adquirir conhecimento novo.

7 | Quando os grupos encontram maneiras de trabalhar com menos pessoas, eles | F M | Fr
procuram realizar mais atividades que sejam importantes ao invés de
dispensar as pessoas.

8 | Podemos recusar trabalhar para um cliente se tal trabalho ndo constréi | F M | Fr
conhecimento gue podemos utilizar de outras maneiras.

9 | Descartamos o conhecimento de uma maneira planejada, deliberada. F M | Fr

10 | Quando descartamos negdcios ou grupos de pessoas, tratamos as pessoas F M | Fr
afetadas com dignidade e respeito.

11 | Regularmente, revemos as nossas praticas de promocdo para nos | F M | Fr
certificarmos de que ndo estamos perdendo pessoas com conhecimento
estrategicamente importante.

12 | Colocamos 0 nosso pessoal como aprendizes em outras organizagdes para | F M | Fr
determinar se necessitamos adquirir novos conhecimentos ou expertise.

13 | Formamos aliancas com organizacdes que complementam 0s nossos | F M | Fr
conjuntos de habilidades como uma alternativa de fazer tudo por nés mesmos.

14 | Quando descartamos ativos tangiveis, estamos conscientes dos componentes | F M | Fr
de conhecimento que eles contém.

15 | Terceirizamos habilidades e expertise que ndo sustentam as nossas | F M | Fr
competéncias essenciais.

16 | Rotineiramente, examinamos se estamos sustentando 0 nosso conhecimento | F M | Fr
estratégico as custas do conhecimento importante organizacional.

17 | Antes de demitir pessoas, tentamos determinar se as suas habilidades e | F M Fr
expertises podem ser utilizadas em outro lugar.

18 | Preferimos utilizar os recursos e as habilidades que temos localmente, quando | F M | Fr
testamos uma ideia de projetos novos.

19 | Fazemos uso de relacionamentos informais com negécios relacionados a | F M | Fr
nossa area, para manter nossa base de conhecimento atualizada.

20 | A nossa organizacdo leva em conta o impacto que tem sobre a lealdade, a | F M | Fr

80




