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RESUMO

A Gestéo do Conhecimento (GC) € o conjunto de tecnologias e processos cujo objetivo é apoiar
a criagdo, 0 armazenamento, a transferéncia e a aplicacdo do conhecimento nas organizagées.
O conceito de GC insere-se no espectro de criagdo e organizacao de politicas e ferramentas
gerenciais com vistas a uma melhor compreensdo dos processos organizacionais desde a
geracdo até o compartiihamento e aplicacdo de conhecimentos estratégicos, tanto para a
organizacdo quanto para os stakeholders!. O seu estudo estd compreendido no nivel estratégico
das organizacdes. E um recurso estratégico relativamente novo que organizacdes em todo o
mundo tém utilizado para gerenciar, por meio do uso da inteligéncia e da aprendizagem dos
colaboradores, 0s processos de negdcio e com isso gerar vantagem competitiva aos negacios.
Nos ultimos anos, cada vez mais as organizacfes publicas e privadas tém se voltado para o

estudo do tema.

Nesse sentido, questiona-se: como as organizacdes publicas brasileiras tém percebido esse
recurso estratégico? como o Instituto Federal de Rondbnia (IFRO), organizacdo publica da
Administragdo Indireta brasileira, o tém utilizado? ou ainda, mais especificamente, como o
Departamento de Apoio ao Ensino de uma das unidades do IFRO tém lidado com a questao no
sentido de apoiar a criacao, registo, transferéncia e a aplicacéo do conhecimento produzido pelos
seus colaboradores? Esta investigacdo desenvolve-se no objetivo principal de conhecer o
processo de GC no Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE) do Instituto Federal de Rondbnia
— Campus Ji-Parana, e de modo mais especifico compreender como o DAPE realiza a gestéo

do conhecimento naturalmente criado no desenvolvimento das suas atividades cotidianas.

Nesta investigacdo, inicialmente realiza-se um estudo bibliografico por meio de Revisao
Integrativa da literatura e, num segundo momento, realiza-se um trabalho empirico valendo-se
do método indutivo e langcando mé&o da abordagem qualitativa por meio do estudo de caso como

método de estudo e utilizando-se entrevista semiestruturada para a coletas dos dados.

Os resultados permitem perceber que o Departamento ora investigado realiza alguns tipos de
préaticas de gestdo conhecimento. Entretanto, essas praticas sao aleatorias, alternadas no tempo
e nao intencionais. No dia a dia, no desenvolvimento de suas fun¢bes, os colaboradores
terminam por criar algum conhecimento inerentes as atividades do Departamento. Realizam, as
vezes por meio de documentos digitais avulsos outras vezes por meio de sistemas da Instituicéo,
alguns registos do conhecimento criado e adquirido por eles. Por meio de planilhas e outras

ferramentas online realizam a partilha do conhecimento que produzem. A chefia do

! Individuos e organizagdes que estdo ativamente interessados em um projeto ou cujos interesses podem
ser positiva ou negativamente afetados pela execucdo ou concluséo do projeto.



Departamento procura dar o suporte necessario para que os colaboradores desenvolvam suas
atividades, mas ndo ha acdes intencionais por parte desta para gestdo do conhecimento criado.
O que fica também evidente é que esse recurso estratégico ndo é conhecido pelos integrantes
do Departamento e, talvez por isso, ndo seja tdo aproveitado pelos envolvidos. Nessa linha,
alguns entrevistados disseram, por iniciativa prépria, estarem interessados em conhecer mais

sobre o tema.

Finalmente, argumenta-se que em funcao das contribui¢des trazidas por este estudo acredita-se
gue os resultados encontrados possivelmente serdo muitissimos Uteis a gestores de
organizacdes, principalmente de organizagfes publicas no pais, em especial para compreender
gue o desenvolvimento de atividades comuns de trabalho pode gerar matéria prima valiosissima
para implementacdo de modelos ou praticas de GC com foco nos principios da eficiéncia da
Administracdo Publica. Ainda, para finalizar, esclarece-se que restou evidente que a grande
maioria das organizacdes publicas no Brasil ainda ndo possuem modelos ou préaticas de GC
instituidas. Estas desenvolvem pequenas acdes relacionadas a GC, porém ndo se tém, na

maioria das vezes, consciéncia do valor competitivo dessas ac¢odes.

Palavras-chaves: Gestdo do Conhecimento, Organizacdes publicas, Praticas aleatorias,
Praticas de GC. Valor competitivo.



ABSTRACT

The Knowledge Management (KM) is the set of technologies and processes whose obijective is
to support the creation, storage, transfer, and application of knowledge in organizations. The
concept of KM is part of the spectrum of creation and organization of policies and management
tools with a view to a better understanding of organizational processes from generation to the
sharing and application of strategic knowledge, both for the organization and for the stakeholders.
Its study is understood at the strategic level of organizations. It is a relatively new strategic
resource that organizations around the world have used to manage, using employee intelligence
and learning, business processes and thereby generate competitive advantage for businesses.
In recent years, more and more public and private organizations have turned to the study of the

theme.

In this sense, the question is: how have Brazilian public organizations perceived this strategic
resource? How has the Federal Institute of Rondénia (IFRO), a public organization of the Brazilian
Indirect Administration, used it? Or more specifically, how has the Education Support Department
of one of the IFRO units dealt with the issue in order to support the creation, registration, transfer

and application of the knowledge produced by its employees?

This investigation develops in the main objective of knowing the KM process in the Department
of Support to Teaching (DAPE) of the Federal Institute of Rondbénia - Campus Ji-Parana, and
more specifically to understand how DAPE performs the management of knowledge naturally

created in the development of their daily activities.

In this investigation, initially a bibliographic study is carried out by means of a systematic literature
review and, in a second moment, an empirical work is carried out using the deductive method and
using the qualitative approach through the case study as methodology and using semi-structured

interviews for data collection.

The results show that the Department investigated now carries out some types of knowledge
management practices. However, these practices are random, alternating in time and unintended.
Daily, in the development of their functions, employees end up creating some knowledge inherent
to the Department's activities. They perform, sometimes by means of separate digital documents
and sometimes by means of the Institution's systems, some records of the knowledge created
and acquired by the collaborators. Through spreadsheets and other online tools, they share the
knowledge they produce. The head of the Department seeks to provide the necessary support
for employees to develop their activities, but there are no intentional actions by the latter to
manage the knowledge created. What is also evident is that this strategic resource is not known

by the members of the Department and, perhaps because of that, it is not used as much by those

\'



involved. Along these lines, some interviewees said, on their own initiative, that they were

interested in knowing more about the topic.

Finally, itis argued that due to the contributions brought by this study, itis believed that the results
found are likely to be very useful to managers of organizations, especially public organizations in
the country, especially to understand that the development of common work activities can
generate extremely valuable raw material for implementing KM models or practices with a focus

on the principles of efficiency in Public Administration.

Finally, it was evident that the vast majority of public organizations in Brazil do not yet have
established KM models or practices. They develop small actions related to KM, but most of the

time, they are not aware of the competitive value of these actions.

Keywords: Knowledge Management, Public organizations, Random practices, KM practices.

Competitive value.
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CAPITULO - INTRODUCAO




O estudo da Gestdo do Conhecimento (GC) esta inserido no nivel da gestdo estratégica. A GC
€ utilizada para identificar um conjunto de instrumentos e processos cujo objetivo é organizar e
possibilitar a criagdo, o processamento, a transferéncia e a aplicagdo do conhecimento nas
organizacdes. O conceito de GC esta inserido na visdo de organizacao de politicas e ferramentas
gerenciais com vistas a uma melhor compreensdo dos processos organizacionais desde a
geracdo do conhecimento até a partilha e aplicacdo de conhecimentos estratégicos seja para a
organizacao e seja para os stakeholders. De acordo com a Sociedade Brasileira de Gestéo de
Conhecimento - SBGC a GC trata de uma area de atuacao transversal entre diversas disciplinas,
sobretudo, a gestao estratégica, teoria das organizagdes, sistema de informacédo, gestdo da
tecnologia, e também, as areas mais tradicionais como a economia, sociologia, psicologia,
marketing (Sociedade Brasileira de Gestdo do Conhecimento, 2014). Conforme afirmam Braun
e Mueller (2014) a administracdo publica contemporanea tem sido impulsionada por novos
desafios e por isso tem procurado cumprir sua fungéo social de forma cada vez mais profissional,
criando mecanismos com carater inovador para gerir e produzir conhecimento aprimorando seus
sistemas e buscando novos modelos de gestdo, para melhoria da qualidade dos servicos,

ampliando sua capacidade de governar em busca de melhores resultados.

Nesse contexto, o presente trabalho de investigacdo busca realizar uma pesquisa de campo em
uma instituicdo de ensino médio e superior - 6rgdo da Administragéo Publica brasileira. Buscou-
se reunir dados por meio de pesquisa bibliogréafica e estudo de campo utilizando a metodologia
estudo de caso com a finalidade de obter compreensdo se de algum modo havia modelo
implementado ou praticas de GC utilizadas pelo Departamento de Apoio ao Ensino (DAPE) do
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia (IFRO) no campus Ji-Parana.
Pretendeu-se buscar respostas a questdes tais como: Qual o tipo de conhecimento gerado no
Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO Campus Ji-Parana? De que maneira é feita a gestao
do conhecimento produzido pelos seus colaboradores internos? Dessa forma, a investigacéo
teve por objetivo compreender como o Departamento de Apoio ao Ensino realiza a gestao do

conhecimento produzido pelos colaboradores que trabalham no setor.

O estudo torna-se relevante em funcédo da proeminéncia do tema para a gestdo das organizacdes
despertada pelo potencial de eficicia na gestéo e o fato de, aparentemente, ser ainda um tema

relativamente novo para as organizacdes publicas e privadas brasileiras.

A Primeira Parte deste trabalho refere-se ao Enquadramento Tedrico tendo sido dividido em dois
capitulos. No primeiro procurou-se averiguar o estado da arte, na literatura atual, dando
preferéncia a trabalhos mais recentes compreendidos entre os anos 2016 e 2020. Quando néo
foi possivel encontrar literaturas com até cinco de publicacdo buscou-se outras fora do periodo
dando preferéncia as mais recentes. No segundo capitulo procurou-se abordar sobre as

possiveis formas de atuacao de lideranca no contexto da GC e, quando possivel, comparando-
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as com a atuacao da chefia do Departamento estudado tendo como base suas atribuicdes nos

regimentos da Institui¢ao.

A Segunda Parte do trabalho refere-se ao Estudo Empirico em que estdo compreendidos trés
capitulos onde descreve-se a Metodologia utilizada, a Apresentacao e discusséo dos resultados

e Conclusdes da investigagao.

Como metodologia para o trabalho de investigagéo utilizou-se a Revisao Integrativa de literatura
e Pesquisa de Campo por meio de abordagem qualitativa tendo como método de raciocinio, o

indutivo, e como método de estudo, o estudo de caso, com entrevista semiestruturada.

A investigagdo encontrou justificativa para sua execugdo em fungdo da alta relevancia do tema
para a gestdo eficaz das organizacdes. Tal relevancia mostrou-se ampliada ao passo que se
observou que tal teméatica ainda € relativamente nova as organizacdes publicas brasileiras e, por
isso, ainda pouco explorada do ponto de vista académico no Brasil e da Gestao Organizacional
mundial. Diante disso, esperava-se alcancar resultados que viessem a ser Uteis a gestores de
organizacdes publicas no pais, especialmente para implementacdo de praticas de Gestéo de

Conhecimento com foco nos principios da eficiéncia da Administracéo Publica.



Justificacao

O presente estudo justifica-se em fun¢éo da alta relevancia do tema “Gestao do Conhecimento”
para a gestdo das organizagdes, sejam publicas ou privadas, despertada pelo potencial de
eficacia na gestdo. Torna-se ainda mais relevante quando se observa que tal temética ainda é
relativamente nova as organizagdes publicas e privadas no Brasil, bem como em diversos outros
paises. Embora numa perspetiva empirica, observa-se que a GC nas instituicdes publicas
brasileiras parece ser algo relativamente novo e ainda bem pouco explorada tanto do ponto de

vista da Gestado Organizacional como também do ponto de vista académico.

Dessa forma, a partir da obtenc&o dos resultados esperados e da concretizacdo das etapas
previstas para este trabalho de investigacéo, pelo que foi possivel alcangar os objetivos previstos
e responder as questbes de investigacdo, finalizou-se o estudo acreditando que 0s seus
resultados serdo Uteis aos gestores de organizacdes publicas no pais, bem como aos demais
interessados no assunto, especialmente para implementacdo de praticas de GC com foco nos

principios da eficiéncia e eficacia dos processos da Administragdo Publica.

Objetivo do estudo

O presente trabalho de investigagdo teve como objetivo compreender como o Departamento de
Apoio ao Ensino do IFRO - Campus Ji-Parana realiza a gestao do conhecimento adquirido e

produzido pelos seus colaboradores internos.

Questdes-chave de investigacao

Qual o tipo de conhecimento gerado no Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO Campus Ji-

Parana?

Como o Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO Campus Ji-Parand faz a gestdo do

conhecimento adquirido e produzido pelos seus colaboradores internos?

Quais recomendac8es poderéo ser direcionadas ao Departamento para que este possa otimizar

as praticas de GC que ja realizam?



PARTE | = ENQUADRAMENTO TEORICO

CAPITULO 1: DA CONSTRUCAO DO CONHECIMENTO A UTILIZACAO DA
GC NAS ORGANIZACOES PUBLICAS BRASILEIRAS




1.1. Conceitualizacdo de Gestdo do Conhecimento

A expressao Gestdo do Conhecimento vem do Inglés knowledge management e o seu estudo
esta inserido no nivel da gestado estratégica da administracdo. A GC é utilizada dentro da
organizacao para identificar um conjunto de instrumentos e processos cujo objetivo € organizar
e possibilitar a criagcdo, o processamento, a transferéncia e a aplicacdo do conhecimento nas
organizagdes. A Sociedade Brasileira de Gestdo do Conhecimento, por meio de Fukunaga e
Saito (2018), propuseram que a Gestdo do Conhecimento deve ser vista como uma area de
atuacdao transversal entre as diversas disciplinas, especialmente, a gestao estratégica, teoria das
organizacoes, sistema de informacéo, gestdo da tecnologia e ainda areas mais tradicionais como

a economia, sociologia, psicologia e marketing (Fukunaga & Saito, 2018).

Para (Fleury & Oliveira, 2017), citados por Vianna et al. (2017), a Gestdo do Conhecimento é
uma atividade que tem por objetivo identificar, desenvolver e atualizar o conhecimento
estratégico relevante para a empresa, tanto por meio de processos internos, quanto por meio de
processos externos. O que se depreende € que o conhecimento estratégico relevante na
organizacao é tido como a matéria prima, que primeiramente é identificada e processada interna
e externamente, e depois é utilizado em beneficio da organizacdo dando origem, desta forma,

ao que se chama de processo de Gestdo do Conhecimento.

Embora a GC seja ainda relativamente nova como uma subarea da Gestdo Organizacional,
diversas definicbes acerca do tema surgiram com o passar do tempo. De acordo com (Malhotra,
1998) a Gestdo do Conhecimento tem foco nas questbes de adaptacdo organizacional, na
sobrevivéncia e competitividade levando-se em conta as mudancas ambientais com vistas a
combinacéo de dados, a capacidade de processamento de informacao e a capacidade criativa e

inovadora dos seres humanos.

O conceito de GC passa também pela ideia de organizacdo de politicas e ferramentas gerenciais
com vistas a uma melhor compreensao dos processos desde a geracdo até o compartilhamento
de conhecimentos estratégicos seja para a organizacao e seja para os stakeholders. Para Terra
(2005), um importante nome sobre o assunto, a “Gestao do Conhecimento significa organizar as
principais politicas, processos, ferramentas gerenciais e tecnologicas a luz de uma melhor
compreensdo dos processos de geracdo, identificacdo, validagdo, disseminacao,
compartilhamento e uso dos conhecimentos estratégicos para gerar resultados (econdmicos)
para a empresa e beneficios para os colaboradores internos e externos - stakeholders” (Terra,
2005, p.8).

Por fim, é importante compreender que conforme relata Helou (2015), ndo existe uma definigao

universalmente aceita para o termo Gestdo do Conhecimento, pois ha autores que procuram
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conceitualizar a GC de maneira mais simples focando apenas na converséo das duas formas de
conhecimento “tacito e explicito” e propondo que a resultante dessa conversao permeia toda a
organizacdo. E ha, também, autores que de maneira mais técnica conceitualizam GC como o
processo a partir do qual a organizagdo gera valor, por meio de seus ativos intelectuais e de
conhecimento. Para Helou (2015) “a GC refere-se ao processo de identificar, adquirir, distribuir

e manter os conhecimentos que sdo essenciais para a organizagao” (Helou, 2015, p. 68).

1.2. Epistemologia e Construcdo do Conhecimento

Nesta seccao discorrer-se-a de forma objetiva acerca da constru¢do do conhecimento por meio
de reflexdo geral em torno da natureza, etapas e limites do conhecimento humano com base em

autores mais evidentes e ja reconhecidos no campo da investigacao.

As discussbes epistemoldgicas acerca da constru¢cdo do conhecimento ainda continuam, e
desde muito tempo vem-se formulando teorias. Algumas delas, afins. Outras, opostas. Nosso
objetivo nesta seccdo ndo € o de tentar esgotar o assunto, mas apenas trazer algumas teorias
basicas e primarias sobre o tema para posteriormente tentarmos aprofundar melhor em questdes
especificas da Gestdo do Conhecimento (GC). Pelo que se sabe a ciéncia contemporanea ainda
Nao possui respostas prontas e infaliveis as perguntas com respeito a como conhecemos as
coisas e como podemos estar seguros de possuir um entendimento verdadeiro. Alguns filésofos
como Platdo (428/27-347 a.C.), Santo Agostinho (354-430) e Descartes (1596-1650)
acreditavam no chamado “inatismo” que defende que o homem ja nasce com certas crencas
verdadeiras. Enquanto Locke (1632-1704), em contraposicao, defende que a experiéncia do
homem é que é a fonte do conhecimento e, num segundo momento, desenvolve-se por esfor¢co

da razdo. A este pensamento denominou-se “empirismo”.

Os autores Tatto e Bordin (2016) ao fazerem uma andlise de Nonaka e Takeuchi (1997) cuja
obra faz consideracg@es interessantes acerca da relagdo entre a filosofia, 0 conhecimento e a
gestdo identificaram que para entender a natureza do conhecimento os autores procuraram
retomar a producdo filosofica referente a epistemologia, entre elas o racionalismo e o empirismo.
Conforme explicam Tatto e Bordin (2016), a primeira tentativa desse retorno a filosofia,
identificada nas obras daqueles autores refere-se ao pensamento de Platéo (427a.C.—347a.C.)

gue foi identificado como racionalista.

Takeuchi e Nonaka (2008) afirmam que, no filésofo grego, o conhecimento é definido como
“‘crenca verdadeira e justificada”. Consideraram, portanto, o conhecimento com sendo “um
processo dindmico de justificar a crenca pessoal com relagéo a ‘verdade’ (Takeuchi & Nonaka,
2008, p. 63).



Os autores Davenport e Prusak (1999) ao abordarem acerca da constru¢do do conhecimento
afirmam que para que a informacéo seja transformada em conhecimento s&o necessarias
quatros atividades, quais sejam: Comparacao: de que forma as informacdes relativas a esta
situacdo se comparam as outras conhecidas? Consequéncias: que implicacbes estas
informacdes trazem para as decisdes e tomadas de acdo? Conexdes: quais as relacbes deste
novo conhecimento com o conhecimento ja acumulado? e Conversacgao: o que as outras pessoas

pensam desta informacao?

O raciocinio de Davenport e Prusak (1999) deixa evidente uma defesa no sentido de que para
gue haja conhecimento é necessaria a participagéo ativa do individuo, isto é, atuacdo do ser
humano no processamento da informacgéo para transforma-la em conhecimento. Essa forma de
conceber a construcdo do conhecimento defendida por Davenport e Prusak (1999) parece
aproximar-se mais da visdo empirista defendida pelo fildsofo britdnico John Locke (1632-1704).
Novamente, os autores Nonaka e Takeuchi (1997) esclarecem que na visdo de Locke as coisas
existentes no mundo real sdo objetivas na natureza, isto €, diretamente relacionada a natureza.
Ele enfatizou que mesmo que a percec¢ao sensorial das coisas seja iluséria ndo ha davida de que

algo pode ser percebido pela mente humana.

Diante destas consideragfes iniciais, tomando por base os referidos pensadores onde
encontram-se pensamentos contrarios e afins, como o empirismo e racionalismo, procuraremos
demonstrar nas proximas secc¢des e suas subdivisdes o desenrolar das reflexdes de autores
posteriores a esses pensadores numa tentativa de realizar-se uma breve explanagéo, ndo muito
aprofundada, acerca daquilo que se tem estudado sobre a GC numa visdo geral, e em seguida
procurar-se-a olhar um pouco mais em direcdo a GC no contexto da Administracdo Publica

brasileira onde nos concentraremos por um maior espaco de tempo.

1.3. Conhecimento explicito e conhecimento tacito por Michael Polanyi (1966)

O conhecimento pode ser classificado quanto a sua dimensdo epistemologica em dois tipos:
conhecimento explicito e conhecimento implicito, ou tacito. O professor e pesquisador hingaro-
britAnico Michael Polanyi trouxe importantes contribuicbes ao estudo da construcdo do
conhecimento ao fazer uma clara e interessante distingdo entre conhecimento explicito e
conhecimento tacito. Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que, conforme Polanyi, o conhecimento
tacito é pessoal e especifico ao contexto sendo, assim, dificil de ser formulado e comunicado.
Os autores declaram que o argumento de Polanyi sobre a importancia do conhecimento tacito
na cogni¢cdo humana seria correspondente ao argumento central da psicologia Gestalt, mas com

uma diferenca. Enquanto a psicologia Gestalt enfatiza que todas as imagens que o cérebro
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humano vé sdo integradas, Polanyi, por sua vez, defende que os seres humanos adquirem
conhecimento criando e organizando, de forma ativa, as suas proprias experiéncias. Ja o
conhecimento explicito ou codificado é o conhecimento facilmente transmissivel que se
apresenta em linguagem formal e sisteméatica. Dessa forma, os autores concluiram que levando-
se em conta a teoria de Polanyi, no espectro da dindmica de comparacdo dos conhecimentos
tacito e explicito, o conhecimento que pode ser expresso em palavras e humeros (0 explicito)

representa apenas a “ponta do iceberg” no conjunto de conhecimentos.

Ao compararem a epistemologia tradicional a visdo de Polanyi (1966), Nonaka e Takeuchi (1997)
concluiram que enquanto na visdo epistemoldgica tradicional o conhecimento deriva da
separacdo do sujeito e objeto observado, em que o seres humanos adquirem conhecimento por
meio da analise do objeto externo, na conceicdo de Polanyi (1966) os seres humanos criam
conhecimento envolvendo-se com objeto ou, nas palavras de Polanyi, “residindo nele”, criando
uma integracgéo tacita de detalhes junto ao objeto da percecéo. Os autores chamam atencgéo para
o fato de que, ao longo do tempo, embora ja existam muitos escritos com respeito a importancia

do conhecimento na geréncia, dedicou-se pouca atencéo as formas de criagdo do conhecimento.

Melo et al. (2019) concordam com Nonaka e Takeuchi (1997) em que defendem que Polanyi
(1966) relaciona sua teoria com a psicologia da Gestalt. Para Melo et al. (2019), Polanyi
mencionou que a psicologia Gestalt demonstrou que temos a capacidade de reconhecer uma
fisionomia a partir da consciéncia que fazemos de cada caracteristica mesmo sem sermos
capazes de identifica-la, e que a perce¢éo dessa fisionomia acontece por meio de uma espécie
de equalizacdo dessas caracteristicas impressas no nosso cérebro. Entretanto, afirmam os
autores, que Polanyi ndo via a Gestalt dessa maneira: ele via como o resultado da modelagem
da experiéncia no ato da busca pelo conhecimento. Esse processo de modelagem é, hoje,
conhecido por integragdo tacita. Os autores concluem que o conceito de “conhecimento tacito”
pode ser uma ferramenta util para melhor entender o homem e as suas ag¢des e que Polanyi
aplicou esse conceito em sua epistemologia, bem como outros autores ja também o aplicaram
em diversos outros campos, desde a psicologia analitica com (Saiani, 2004) até a sociologia com
(Adloff et al., 2015).

Diante do exposto entende-se que Polanyi foi mesmo um epistemdélogo que langou luz a questao
do conhecimento na sua forma tacita — uma dimenséo do conhecimento. Sendo essa dimensao,
algo que mesmo apés diversas reflexdes apés Polanyi, ainda parece-nos que muito se pode

buscar compreender sobre ela.

1.4. A Eradalnformacéao



Ao longo da histéria humana o conhecimento sempre trouxe beneficios muito notaveis aqueles
gue detinham a informacao. Podemos nos lembrar das histérias da Idade Média onde claramente
percebe-se que em uma guerra ou em um grande empreendimento venciam as batalhas aqueles
grupos com algum tipo de informacdo que se destacasse. No entanto, a informacéo ainda ndo
havia tido o seu advento. Stewart (1998) ao falar sobre a era da informacao relembra que ao
longo da histéria do homo sapiens a vitoria sempre ficou nas maos daqueles que estavam na
vanguarda do conhecimento. O autor cita como exemplos os guerreiros que fabricavam armas
de ferro, e que por essa vantagem, venciam aqueles que utilizavam armas de bronze. Outro
exemplo citado pelo mesmo autor, sdo as empresas norte-americanas que por séculos se
beneficiaram do sistema de escolas publicas mais abrangentes de todo o mundo o que lhes

proporcionou uma forgca de trabalho bem instruida.

Nos tempos contemporaneos podemos perceber mais do que nunca a imensa utilidade da
partilha da informacdo em todas as atividades humanas. Em trabalho de investigacdo recente,
Teixeira (2019) afirma que é de se notar que o compartiihamento de informages nos ultimos
anos tornou-se indispensavel ao dia a dia das pessoas, e assim também para as organizacoes.
Com o avanco das tecnologias da informacdo e comunicacdo (TICs) e, também, das redes
sociais a partilha de informacgdes passou, naturalmente, a fazer parte do dia a dia de todas as

pessoas.

Retornando ao breve histérico sobre a era da informagéo, j& no final do século XX, mais
especificamente entre as décadas de 70 e 90, o mundo todo passou vivenciar a chamada
Revolugcédo Tecnoldgica com o surgimento de inUmeras tecnologias, denominadas tecnologias
da informacédo. Tecnologias estas que transformariam de maneira Unica e irreversivel a forma
como as pessoas lidam com o conhecimento no cotidiano afetando a criagéo de novos produtos,
NOVOS processos, Novos tipos de negdcios e novas regras politicas e juridicas, ou seja, essas

alteracBes ocorreram em todas as esferas da sociedade mundial.

Conforme destaca Lastres e Albagli (1999), a importancia econémica originada do advento da
era da informacao e do conhecimento é derivada ndo s6 de novos produtos e processos ou
oportunidades de negdécio mas, principalmente, de novos requisitos quanto a formas, regras
politicas e normas juridicas de apropriar e conferir valor a estes recursos e garantir sua

apropriacao privada.

E a partir desse advento da informac&o que surge o espertamento para gestio do conhecimento
dentro das organizagdes e em consequéncia tem se tornado cada vez mais frequente, mais
qualitativo, e mais sistematizado. E nesse advento da informagdo que o conhecimento para ser
visto pelas organiza¢des como ativo da companhia, isto €, passa a ser considerado como capital

intelectual.
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1.5. O Capital Intelectual

Ao longo das ultimas décadas as grandes organizacdes passaram a ver o conhecimento dos
seus colaboradores como um importantissimo fator de produ¢éo que quando somados dentro de
um contexto organizacional tornam-se um rico fator gerador de vantagem competitiva. Isso
significa que para além dos ativos como propriedades, fabricas, maquinas e recursos financeiros
0s gestores passaram a empreender maior atencdo aos saberes dos colaboradores, isto é, ao

chamado capital intelectual.

De acordo com Duarte (2017) o termo Capital Intelectual foi introduzido pela primeira vez em
1969, por John Kenneth Galbraith, e definido como processos organizacionais que visam
alcancar os objetivos organizacionais. Entretanto, foi a partir de 1993 que verificou-se um
aumento gradual de publicacdes sobre o Capital Intelectual na sua vertente pratica e foi em 1994,
na revista Fortune, com o titulo “Your Company’s Most Valuable Asset: Intellectual Capital”
abordada por Thomas Stewart, que saiu uma das primeiras matérias publicadas acerca do

conceito de Capital Intelectual.

Para Stewart (1998), entende-se por capital intelectual a soma do conhecimento de todos dentro

de uma empresa, 0 que proporciona a essa empresa vantagem competitiva.

Ja Edvinsson e Malone (1998) descrevem as seguintes conclusdes sobre o capital intelectual:

“1. Capital Intelectual constitui informacéo suplementar e ndo subordinada as informacdes
financeiras; 2. O Capital Intelectual é um capital ndo-financeiro, e representa a lacuna
oculta entre o valor de mercado e o valor contabil e 3. O Capital Intelectual € um passivo
e nao um ativo” (Edvinsson & Malone, 1998, p. 39).
Conforme pondera Stewart (1998), o capital intelectual € equivalente ao conjunto das
informacdes e conhecimentos que se encontram dentro das organizacfes, em gue agregam ao
produto e/ou servigos valores mediante a aplicagéo da inteligéncia e ndo do capital monetario. O
mesmo autor, ao falar acerca do que chamou de “economia do conhecimento” nos alerta que “o
conhecimento tornou-se o principal ingrediente do que produzimos, fazemos, compramos e
vendemos. Resultado: administra-lo — encontrar e estimular o capital intelectual, armazena-lo
vende-lo e compartilha-lo - tornou-se a tarefa econémica mais importante dos individuos, das

empresas e dos paises” (Stewart, 1998, p. 11).

7

Assim, se o capital intelectual é resultado de um conjunto de informagfes dentro das
organizacdes pressupde-se que 0 processo de captacdo do capital intelectual teria inicio ja no
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recrutamento e selecdo dos colaboradores, pois cabe ao setor de Recursos Humanos (RH) a
nobre tarefa de selecionar profissionais capacitados que passam a formar um conjunto rico de
conhecimentos dentro das organizagfes e, em sequéncia, caberia as chefias de departamento
ou lideres de equipa, a importante tarefa de identificar, classificar, explorar e utilizar em beneficio
da organizacdo o capital intelectual presente no conjunto de colaboradores ao qual é

responsavel.

Bukowitz e Williams (2002), ao fazer reflexdo sobre a GC relacionou o termo “capital intelectual”
como um ativo em que a organizacao utiliza e pode com ele gerar riquezas. “o processo pelo
gual a organizacdo gera riqueza, a partir do seu conhecimento ou capital intelectual” (Bukowitz

& Williams, 2002, p. 17). As autoras ponderam ainda que,

a definicdo de gestdo do conhecimento exige outra — a de capital intelectual ou do
conhecimento: Capital Intelectual ou Conhecimento: qualquer coisa valorizada pela
organizacao que esteja contida nas pessoas, ou seja, derivada de processos, de sistemas
e da cultura organizacional — conhecimento e habilidades individuais, normas e valores,
bases de dados, metodologias, software, know-how, licencas, marcas e segredos

comerciais, para citar alguns (Bukowitz & Williams, 2002, p. 18).

Dessa forma, como pode-se depreender, a definicho de GC passa pela compreensdo e
entendimento do conceito de capital intelectual no interior de uma organizagédo, numa perspetiva
em que esse capital intelectual se manifesta como um conjunto de conhecimento que as pessoas

envolvidas possuem dos processos, sistemas e ambiente organizacional.

~

1.6. Dos “Dados” a conceitualizagdo de “Conhecimento”

As organizac¢des das Ultimas décadas, em todo o mundo, parecem ter empreendido maiores
esforgcos na manutencdo do chamado “capital intelectual”. E percetivel, por meio das literaturas
e meios de comunicagédo, que frequentemente as organiza¢ges tém buscado trabalhar a gestao
do conhecimento dos seus colaboradores. Nota-se que o capital intelectual composto por meio
dos saberes, da criatividade, competéncias e habilidades dos colaboradores tém ganhado
destaque no seio das organiza¢fes nos ultimos anos. De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997),
0s estudos a respeito da importancia do conhecimento no desenvolvimento das organizacdes se
intensificaram, mais precisamente no inicio da década de 1990. Isso pode ter ocorrido devido as

constantes transformacfes da sociedade da informacgdo, ligadas a necessidade de ac¢les

inteligentes, por parte das organizacdes, frente ao cenario competitivo.
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Tentaremos tracar, nos paragrafos seguintes, um raciocinio que nos leve a pensar numa

trajetéria que chamamos de “dos ‘dados’ ao ‘conhecimento’, entendendo a “informagao” como
um elo entre estes dois conceitos. Ao investigar os conceitos de dados, informacdo e
conhecimento frequentemente nos deparamos com definices muito semelhantes podendo até

mesmo ser confundidas.

Inicialmente para compreendermos o conceito de dados nos valeremos novamente da obra de
Davenport e Prusak (1998) em que os autores conceituam dados como sendo “um conjunto de
fatos distintos e objetivos, relativos a eventos. Num contexto organizacional, dados

utilitariamente descritos como registos estruturados de transacdes.” (Davenport & Prusak, 1998;
p. 2)

Conforme destacam Tatto e Bordin (2016), nesses ultimos anos, mais precisamente apds o inicio
da década de 1990, prevaleceu um debate a respeito do conhecimento que nao se limitou aos
dominios da filosofia. Ciéncias como a Economia e Administracdo incorporaram em suas
terminologias, conceitos ou categorias até entdo atribuidos a ciéncia elaborada pelos gregos.
Percebe-se, entdo, que as organizacbes e a academia das ultimas décadas buscaram
intensificar os estudos sobre o conhecimento e habilidades dos colaboradores dentro das

organizacdes. Mas, entdo, o que é o conhecimento?

Para Davenport e Prusak (1998, p. 6), o conhecimento “é uma mistura fluida de experiéncia
condensada, valores, informacdo contextual e insight experimentado, o qual proporciona uma

estrutura para a avaliacdo e incorporacao de novas experiéncias e informacgoes”.

No &ambito da Filosofia alguns conceitos sdo apresentados por Zilles (2005). Segundo o autor,
Platdo conceitua o conhecimento como sendo “crenga verdadeira justificada" em que a percegao
€ apenas alcancada pelo conhecimento pré-natal, enquanto Aristoteles, discipulo de Platdo,
refere-se de maneira oposta que o conhecimento € uma abstracédo alcancada pela experiéncia e

reflexao.

Davenport e Prusak (1998) parece aproximar-se de Aristételes ao afirmar que o conhecimento é

a informacéo valiosa da mente combinada com experiéncia, contexto, interpretacdo e reflexao.

Assim, os filésofos classificados como empiristas defendem que o conhecimento é obtido
mediante a experiéncia pratica e sensivel, que por meio dos dados obtidos pelos 6rgdos dos
sentidos e enviados ao cérebro produzem as ideias. Tem-se, hoje, que 0s principais empiristas
gue defendiam a experiéncia como modo de construcéo e obtengdo do conhecimento verdadeiro
seriam Locke (1632-1704) e David Hume (1711-1776).
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Na visdo de Nonaka e Takeuchi (1997), o filosofo Rene Descartes ao desenvolver o método da
davida em que questiona todas as crengas, na tentativa de criar a prépria filosofia a partir do
nada, teria descoberto que € possivel questionar todas as crengas, exceto a existéncia do
questionador. Método esse que ficou expresso por sua conhecida frase: “Penso, logo existo”.
Nessa linha, Descartes argumentou que a verdade s6 poderia ser deduzida a partir da existéncia
de um “eu pensante” e, com isso, questiona a ideia da verdade por meio dos sentidos,
argumentando que apenas a mente, e ndo os sentidos, pode obter o verdadeiro conhecimento

relativo as coisas externas.

Ao que parece, Descartes comega por suspeitar do conhecimento apenas sensivel, aquele que
nao foi testado com evidéncias e foi absorvido apenas por nossos sentidos, pois 0S N0sSsos
sentidos podem nos enganar: a exemplo do que se chama de “miragem” que é um efeito 6tico
gue ocorre nas horas mais quentes, em especial, nos desertos, produzido pela reflexdo da luz
solar, que cria uma imagem semelhante a um lago azul, onde por vezes se pode ver imagens
refletidas de objetos reais como uma vegetacao, por exemplo. Trata-se apenas de uma confuséo
Otica fazendo-se ver algo que nao esta la. Assim, o fildsofo René Descartes chama atencao para

0s cuidados que se deve ter ao buscar o conhecimento verdadeiro.

Bukowitz e Williams (2002) ao proporem um manual de gestao do conhecimento conceituaram
0 conhecimento como qualquer coisa que seja valorizada pela organizacdo e esteja contida nas
pessoas. Algo que seja derivado de processos, de sistemas e da cultura organizacional como
conhecimentos e habilidades individuais, normas e valores, bases de dados, metodologias,
software, know-how, licencas, marcas e informaces comerciais particulares a empresa.
Percebe-se entéo, que o conhecimento seria resultado da analise de informacdes que passam
pela organizacdo, que tenham algum valor real & organizacéo, que estejam contidas nas pessoas
e sejam derivadas de processos. Ao proporem um modelo de GC as autoras basearam-se em
dois fluxos, quais sejam: a utilizacdo do conhecimento no cotidiano para responder as demandas
e oportunidades de mercado, a esse fluxo chamaram de Processo Tético, e um processo maior
onde se relacionam o pensamento intelectual com as exigéncias estratégicas da organizacéo, o

gue chamaram de “processo estratégico”.
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1.7. Relagéo entre Informagdo e Conhecimento

Segundo Davenport e Prusak (1998), o conhecimento é como algo fluido, estruturado e intuitivo
gue se encontra na mente dos individuos, que pode ser compreendido tanto como um processo
na visao interpretativista, e também como um ativo, ou seja um bem que pode ficar disponivel e
gerenciado, na visdo normativa. A criacdo eficiente de conhecimento organizacional depende
da capacidade que uma organizacdo possui de criar, compartilhar e incorporar esse
conhecimento aos seus produtos, isto €, aos seus resultados. “Por criacdo de conhecimento
organizacional queremos dizer a capacidade que uma empresa tem de criar conhecimento,
dissemina-lo na organizacdo e incorpora-lo a produtos, servicos e sistemas” (Nonaka &
Takeuchi, 1997, p. XII).

Importante lembrarmos nesse ponto acerca dos fluxos gerados pelas trocas de informacgfes no
interior das organizacfes. A necessidade de trocas de informacdes entre colaboradores e
setores de uma ou mais organizagbes geram os fluxos informacionais. Conforme explicam
Cunha et al. (2015) “a relacdo entre dados, informacgéo, conhecimento e inteligéncia resulta na
existéncia de fluxos de informacédo, que em um ambiente organizacional, ddo suporte a tomada

de decisao”.

Para Davenport e Prusak (1998) “o conhecimento deriva da informacado da mesma forma que a
informacéo deriva dos dados. Para que a informacéo se transforme em conhecimento, 0os seres
humanos precisam fazer virtualmente todo o trabalho”. Vemos entéo, que conforme explicam os
autores o conhecimento € um produto que tem necessariamente como matéria prima a
informacéo, e este produto sé se torna real a partir do trabalho feito no raciocinio humano. Essa

forma de pensamento dos autores nos leva a deduzir que tendem ao racionalismo de Descartes.

Xavier e Costa (2010) ao discorrer acerca da relacdo de proximidade entre os conceitos de

informacédo e conhecimento na perspetiva da Ciéncia da Informacao enfatizaram que,

A informagé&o e o conhecimento séo simultaneamente causa e efeito um de si mesmos,
numa interacdo dindmica em que a sucessao pode ser plenamente invertida mas néo
gera nenhuma contradi¢c&o, pois se € causa e efeito com relacdo a coisas diferentes em
momentos distintos, quer dizer que se é causa sé quando o outro é efeito e se é efeito
apenas quando o outro for causa, gera assim expansao benéfica a ambos” (Xavier &
Costa, 2010, p. 75).

Nessa perspetiva, ao imaginarmos um processo de geracao de conhecimento inscrito numa linha

do tempo, entende-se que a informacé&o ndo é necessariamente apresentavel a nés sempre em

uma fase anterior nessa linha do tempo. Pode, portanto, a informa¢éo ser uma consequéncia do

conhecimento apresentando-se num momento seguinte ao conhecimento dentro do processo de
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geracdo do conhecimento. Nonaka e Takeuchi (1997) explicam essa relagdo de causa e efeito
distinguindo a informacdo em duas perspetivas: informacéo sintatica e informacdo semantica. A
primeira de refere-se ao volume de informacéo, isto €, a um conjunto de diversas informagfes
gue também denominamos informacao. A segunda tem relagdo com o significado transmitido e,
portanto, essa seria mais importante para a criagdo do conhecimento. Assim, pode-se entender
gue informacdo e conhecimento sdo sim complementares, ao passo que a informacao quando
observada buscando-se o seu significado, isto €, numa perspetiva semantica é capaz de criar

conhecimento.

1.8. A criacdo do conhecimento numa perspetiva dialética por Nonaka e Takeuchi

Esta seccdo tem como objetivo demonstrar brevemente, segundo a perspetiva de Nonaka e
Takeuchi, a relacdo entre a filosofia, 0 conhecimento e a gestdo. Como afirmou-se anteriormente,
Nonaka e Takeuchi em sua obra datada de 1997, intitulada de “A criacdo do conhecimento na
empresa — como as empresas japonesas geram a dindmica da inovagéo”, formularam uma teoria
acerca de como se da a criagdo do conhecimento organizacional propondo que essa criacdo de
conhecimento é construida por meio de uma espiral que envolve quatro formas de conversao do
conhecimento. Essas quatro formas de conversao séo: socializagdo, externalizagdo, combinagéo

e internalizacdo (Nonaka & Takeuchi, 1997).

Para chegar a essa teoria 0os autores inicialmente procuraram compreender a diferenca de
pensamento entre 0s gestores ocidentais e 0s gestores japoneses, e para iSso recorreram as
linhas tedricas da filosofia buscando em Platdo e Descartes, os quais foram classificados pelos
autores como pesadores racionalistas, e Aristételes e Locke que foram classificados pelos
autores como fildsofos de perspetiva empirista. Recorreram ainda a Kant, Hegel e Marx aos quais
consideraram que sdo pensadores que buscaram uma tentativa de sintese entre o pensamento

racionalista e o pensamento empirista.

Nonaka e Takeuchi (1997) ao observarem o comportamento dos gestores ocidentais e dos
gestores japoneses concluiram que o pensamento ocidental teve forte influéncia do dualismo
(separacao entre corpo e mente — 0 eu pensante e a matéria) e o pensamento racionalista ambos
defendidos por René Descartes (1596-1650). JA quanto aos gestores orientais 0s autores
concluiram que estes em sua tradicdo quase ndo tiveram nenhuma influéncia do pensamento
racionalista, mas sim do pensamento de unidade ensinados pelo budismo e confucionismo. A
partir do pensamento de unidade os autores formularam trés distingdes da tradi¢édo intelectual
japonesa: a unidade do homem e da natureza, a unidade do corpo e da mente e a unidade do

eu e do outro. Essa perspetiva de unidade da tradicdo japonesa ajudou Nonaka e Takeuchi
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(1997) a compreenderem como se da relacdo entre a visdo gestora japonesa e a construcao de

conhecimento.

Ao buscarem compreender o conhecimento nas teorias econdémicas e administrativas os autores,
com o auxilio do pensamento de Michael Polanyi (1966) que numa dimensao epistemoldgica fez
uma distincdo entre conhecimento tacito e conhecimento explicito, os autores chegaram ao que
chamaram de “duas dimensdes da criagdo do conhecimento” quais sejam: a dimensao de
conhecimento tacito e a dimensao de conhecimento explicito. Foi a partir dessas duas dimensdes
da criacao do conhecimento que Nonaka e Takeuchi (1997) propuseram a espiral da criacdo do
conhecimento e explicaram as quatro formas de conversdo do conhecimento. A socializacdo —
conversao do conhecimento tacito para tacito; a externalizagdo — conversao do conhecimento
tacito para explicito; a combinacdo — conversao do conhecimento explicito para explicito e; a
internalizacdo - conversdo do conhecimento explicito em tacito (Nonaka & Takeuchi, 1997).
Assim, resumidamente, a perspetiva dos autores acerca do conhecimento organizacional reside
nesse movimento dinamico entre as formas de conversdo do conhecimento baseada nas duas

dimensdes propostas por Palanyi (1966), este, apresentado por esses mesmos autores.

Ao discorrerem acerca de “paradoxo” e “conhecimento” Takeuchi e Nonaka (2008) defendem
gue h& duzentos anos o paradoxo era algo a ser eliminado na Sociedade Industrial.
Diferentemente, na Sociedade do Conhecimento em que estamos a viver, é totalmente possivel
as oposicdes serem pensadas como complementares e busca-se extrair beneficios do paradoxo.
Quando Frederick Taylor estava tentando atingir a eficiéncia da producao prescreveu métodos e
procedimentos cientificos, como o estudo do tempo e movimento, a serem aplicados ao trabalho.
Esse modelo de pensamento visava eliminar paradoxo. Os opostos de maneira nenhuma podiam
coexistir. As contradices, os dilemas, as dualidades, as dicotomias e as oposi¢cdes jamais
poderiam ser pensadas como complementares. Para Takeuchi e Nonaka (2008) a passagem
para a Sociedade do Conhecimento elevou o paradoxo, de algo a ser evitado e eliminado para

algo a ser aceito e cultivado por diversas organizaces.

A partir desse raciocinio da aceitagdo do paradoxo, os autores propdem que a diferenciacédo de
conhecimento explicito e conhecimento tacito ndo deve ser vista como dois tipos de
conhecimentos opostos, mas sim como dois componentes dicotdmicos, mas nao opostos. Assim,
0 que deve ser compreendido é que o conhecimento nao é explicito ou tacito, mas é tanto

explicito quanto tacito — aceitacéo do paradoxo.

Uma vez compreendida a visdo dos autores sobre como deve ser entendido o conhecimento
passa-se a explicitar a visdo dialética defendida destes acerca do processo dindmico no qual as
organizagdes criam e exploram o conhecimento. Para demonstrar como ocorre esse processo

dindmico os autores propuseram o padrao dialético tese, antitese e sintese demonstrado na
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Figura 1. Para os autores, o conhecimento é criado e explorado num movimento em ziguezague

e de modo espiralado.

Ta Th

Figura 1 - Espiral da tese, antitese e sintese.
Fonte: Adaptada de Takeuchi e Nonaka (2008, p. 21)

Conforme observa-se na figura 1 ha um movimento dindmico dialético iniciado pelo ponto
principal (Ta) que é a tese. Depois, 0 proximo estagio é tornar essa tese (Ta) inadequada e
inconsistente por meio da oposi¢cdo ou negacao do primeiro estagio dando origem a antitese
(Tbh). Quando o segundo estagio se mostra também inconsistente ou inadequado temos, entéo,
o terceiro estagio conhecido como sintese (Tc). Nesse ponto, a tese e antitese tornam-se
conciliadas e ddo origem a um novo ciclo, isso porque a sintese com o tempo se tornard unilateral
€ necessitara ser novamente contrastada, por uma antitese (Td). Por meio dessa ilustracao
Takeuchi e Nonaka (2008) procuraram demonstrar que o processo dindmico no qual a
organizacdo cria e explora o conhecimento é bastante parecida com o movimento dialético
mostrado. Assim, o conhecimento seria criado também dinamicamente sintetizando o que
aparentemente seriam dois opostos e contraditdrios, tacito e explicito, por meio de uma espiral
em movimento dialético. Por meio desse raciocinio os autores demonstraram que a chave para

liderar o processo de criagcdo do conhecimento € o raciocinio dialético.

1.9. Conceitos de Gestao do Conhecimento Organizacional

A Gestado do Conhecimento Organizacional (GCO) é um campo de investigacdo multidisciplinar
e transversal a &reas como os sistemas de informacdo, ciéncias da computacdo, gestdo de
recursos humanos, ciéncias organizacionais, entre outras, que se destinam a promover nas
organizacdes uma espécie de partilha e reutilizagdo do conhecimento, nomeadamente as

Competéncias Individuais e de Grupo.
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Para Nonaka e Takeuchi (1997), a GCO ¢é considerada como um processo interativo de criacao
do conhecimento, definindo-o como a capacidade que uma organizacdo tem de criar

conhecimento, disseminé-lo na organizacéo e incorpora-lo a produtos, servigos e sistemas.

De acordo com Pinto e Amaral (2014) o Conhecimento Organizacional é a combinagéo de dados
e informacéo, adicionada da opinido de especialistas, habilidades e experiéncias, 0 que resulta
num recurso valioso para a organizacao auxiliando na tomada de decisdo. Os autores concluem
gue a adicdo de opinides e habilidades, trazendo diferentes formas de saber fazer, acaba por

produzir conhecimento organizacional distinto em cada organizacao.

Entdo, combinando Nonaka e Takeuchi (1997) e Pinto e Amaral (2014) pode-se entender o
conceito de GCO como a prética de criar e processar informacao agregando valor a ela e apés
isso distribui-la. A partir disso, tem-se a percecdo de que para ocorrer a GCO faz-se necessério
um conjunto de processos determinado para essa finalidade, isto é, um conjunto de processos
com o intuito de colaborar para a criagdo, captura e compartilhamento do conhecimento técito e

explicito entre as pessoas de uma organizagao.

Conklin (2001) traz o conceito de Memdéria Organizacional e afirma que a meméria organizacional
de uma empresa amplia 0 conhecimento da organizacao devido a sua caracteristica de capturar,
organizar, difundir e reutilizar o conhecimento produzido pelos colaboradores. Essa memoria
organizacional tem como objetivo fazer uma representacéo explicita e continua do conhecimento
fundamental & organizacéo. Essa representagéo continua tem por finalidade facilitar o acesso, a

partilha e a reutilizacdo do conhecimento por todos os envolvidos na organizagao.

Diante disso, é possivel entender que a Gestao do Conhecimento Organizacional € um conjunto
de acdes planeadas dentro de uma organizacao que tem como objetivo identificar e analisar os
conhecimentos que a empresa dispde e que podem de alguma maneira pré-definida contribuir
para o desenvolvimento da organizacdo. Assim, pode-se ainda afirmar que a GCO possibilita
melhorar a qualidade da gestdo como um todo, aumentar a eficiéncia dos processos, aumentar
a satisfacdo dos clientes e colaboradores, reduzir o risco de empreender e capitalizar o

conhecimento por meio da experiéncia e experimentacao.

1.10. Gestao do Conhecimento no contexto organizacional em geral

Tem-se percebido que para ocorrer gestdo do conhecimento numa organizacao é necessario
haver antes a gestao da informacédo. Por isso, € possivel que muitas empresas na tentativa de
fazer a sua gestdo do conhecimento organizacional a fagca de maneira equivocada, se

abarrotando de informagfes, materiais e instrumentos tecnoldgicos inapropriados para tomada
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de decisdes. De acordo com Barbosa (2008) citado por Teixeira (2019), o fenbmeno chave da
gestdo da informacgéo é a prépria informacado, ou seja, o conhecimento explicito que pode ser
facilmente compartilhado entre pessoas. Assim, entende-se que a organizagdo deve conhecer
antes como lidar com a informagédo e apenas apés isso podera partir para tarefa de gerir

conhecimento.

Diante disso, podemos pressupor que ha organizacdes que sem um minimo de conhecimento
necessario acreditam que ao reunir uma grande quantidade de informacéo, e sem saber gerir
essa informacdo podem as levar até a perda de posi¢cdo no mercado ou até mesmo a perda de
mercado. Assim, fica evidente que grandes quantidades de informacgéo néo significam sucesso
na gestdo do conhecimento organizacional. E preciso estudar processos e compreender como

fazer isso.

Além das questbes acima citadas, outro ponto importante a se destacar é que conforme afirma
Guedes (2012), para que as organiza¢des tenham maiores chances de sucesso na gestdo do
conhecimento torna-se fundamental que elas tenham natureza dindmica, sejam criativas,
orientadas para a criacdo de valor, conhecam suas capacidades internas, conhecam seus
concorrentes e estabelecam a cultura de obter forte contribuicdo dos seus colaboradores no
sentido de desenvolver a capacidade de cooperar de forma inteligente com outros agentes

ligados a organizacao.

Acerca da criagdo do conhecimento organizacional Nonaka e Takeuchi (1997) defendem que a
organizacao nao pode criar conhecimento sozinha. Pois, o conhecimento tacito dos individuos
constitui-se como a base da criacdo do conhecimento organizacional. Para criar conhecimento a
organizacao necessita mobilizar o conhecimento tacito criado e acumulado no nivel individual e
organizacionalmente amplid-lo por meio dos quatro modos de conversdo do conhecimento e

cristalizando-o em niveis ontolégicos mais elevados.

Dessa forma, entende-se que de modo geral para se desenvolver praticas e processos de GC
no contexto organizacional faz-se necessario que a organiza¢do desenvolva preparo técnico,
estudos direcionados com respeito as questfes gerais da GC nas organiza¢des, bem com
estudos especificos acerca de sua natureza e de sua cultura organizacional. E necessario ainda
gue a organizacdo se familiarize com as questbes basilares da criagdo e conversdo do
conhecimento e, também, conheca de maneira satisfatéria os possiveis desafios a enfrentar no

contexto social, politico e econémico em que se encontra.

1.11. Importancia da Gestdo do Conhecimento para as Organiza¢fes Publicas

20



Acredita-se que as praticas de GC e o0s processos de gestdo estratégica guiados pelo
conhecimento podem ter impacto significativo no desempenho das organizacbes publicas. A
sociedade tende a observar e avaliar a qualidade dos servigos prestados refletindo na imagem
gue estas criam com respeito a organizacdo. De acordo com Silva (2018) em estudo recente

sobre a aplicacdo da GC a administragdo publica,

A sociedade esta sempre exigindo uma resposta do Estado no que concerne a adocéo
de um modelo de gestdo que consiga abordar de forma simultdnea os aspetos sociais,
ambientais e econdmicos. O governo federal é o principal foco dessa pressao pois tem a
incumbéncia de prover padrdes, regulamentacdes e dar o exemplo para as demais

esferas da administragdo (Silva, 2018, p. 9).

Vé-se, entdo, que o Estado é naturalmente no senso comum da sociedade o responsavel pela
adocéo de modelos de gestdo que venha satisfazer suas necessidades enquanto grupo social,
politico e econdmico. Na mesma linha, Basso (2017), acrescenta que “o desenvolvimento da
Gestdo do Conhecimento na Administracdo Publica possui ainda um carater social, ndo sé
cumpre a finalidade de melhorar o desempenho organizacional, mas também transforma o
conhecimento em instrumento catalisador de inovacgéo e produtividade, refletindo positivamente

na sociedade” (Basso, 2017, p. 8).

De acordo com Paludo (2016), as organizac8es publicas precisam estar imbuidas de uma cultura
organizacional bem definida, constituida do desejo de inovacdo, aprendizado e
comprometimento com o atendimento eficiente com vistas a olhar para as necessidades da

sociedade como se suas fossem:

A cultura organizacional deve ser de inovacao, de aprendizado e de comprometimento
com o atendimento eficiente (e de qualidade) das necessidades e demandas dos
cidaddos. Incorporar as necessidades dos cidaddos como sendo as da prépria
organizacdo e disseminar isso dentro da organizagdo como meta continua a ser
alcancada pode levar as entidades publicas a um grau muito proximo da exceléncia
pretendida (Paludo, 2016, p. 260).

Paludo (2016) ainda esclarece que a GC na Administracdo Publica Federal, no Brasil, apresenta-
se como um instrumento estratégico de articulag@o e gestdo das politicas publicas do Governo
Eletrénico com intuito de assegurar a gestdo dos conhecimentos estratégicos ligados a gestao

de politicas publicas e para promover a inclusdo do cidaddo como produtor de conhecimento.
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A Gestdo do Conhecimento é compreendida, no ambito das politicas de Governo
Eletronico, como um conjunto de processos sistematizados, articulados e intencionais,
capazes de assegurar a habilidade de criar, coletar, organizar, transferir e compartilhar
conhecimentos estratégicos, que podem servir para a tomada de decisdes, para a gestao
de politicas publicas e para a inclusdo do cidaddo como produtor de conhecimento
coletivo (Paludo, 2016, p. 195).

Setim (2019), em estudo muito recente enriquece o debate ao considerar que “a Administracao
Publica atribuiu-se a prestagédo de variados servigos publicos algcados a categoria de direitos
fundamentais e, é por intermédio desses servi¢os que direitos fundamentais sao concretizados.
Tem-se hoje, que o papel desempenhado pela Administracdo Publica, estabelece e concretiza
objetivamente politicas de Estado e publicas; portanto, seu papel é fundamental. Essa
essencialidade reflete-se em outros setores importantes do Estado, dentre os quais, a

racionalizac@o das despesas orgcamentérias” (Setim, 2019, p. 108).

Em concluséo, Setim (2019) afirma ainda que a Administracao Publica, no Brasil, encontra-se no
cerne dessa questdo da melhoria na qualidade dos seus servicos possuindo inclusive
ferramentas que lhe permite concretizar as exigéncias constitucionais bem como, promover o

desenvolvimento social, cultural e econémico de sua sociedade.

Silva (2018), na mesma linha que Setim (2019), expressa conclusfes de que a GC possui uma
substancial capacidade para promover as mudancas que Sd0 necessarias, seja nos aspetos
relacionados a eficiéncia administrativa, ou em questdes relativas a sustentabilidade visto que a
Administracdo Publica necessita estar em continuo aprimoramento de modo a atender de

maneira satisfatoria a sociedade (Silva, 2018).

Diante do exposto, percebe-se que é inequivocamente aguardado pela sociedade que a
Administracdo Publica brasileira empreenda esfor¢os continuos no aperfeicoamento da sua
prestacdo de servi¢cos. Nao obstante, fica evidente que a corrida pelo aprofundamento de estudos
e pela implantacdo de modelos customizados de GC é bastante urgente e bem-vinda a uma
sociedade atuante na exigéncia de qualidade dos servi¢os publicos. Defende-se ainda, que nao
h& qualquer divida de que Administracao Publica brasileira se encontra positivamente em um
momento Unico para seguir nesta dire¢ao visto que a sociedade que a cerca tem se empenhado

em acompanhar mais de perto a atuacdo do poder publico.

1.12. Utilizacdo da GC atualmente nas organizagcdes publicas brasileiras
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Nesta secgdo procurar-se-a demonstrar como tem sido realizada a GC nas organizacdes
publicas brasileiras. Para isso, iniciar-se-4& com algumas considera¢fes tendo como base
investigacdes recentes e procurar-se-a finalizar com alguns dados oriundos dos resultados de
uma pesquisa realizada em 2015 pelo Instituto Brasileiro de Pesquisa Econdémica Aplicada —
IPEA. Em um trabalho de investigacdo recente, Arvani (2018) argumenta que ao consideramos
a GC no ambito da administracdo publica, esta aponta para um propésito distinto daquele da
iniciativa privada no que diz respeito as “suas especificidades, seus principios béasicos e
direcionadores, o envolvimento dos atores publicos e da sociedade, bem como pela limitacdo de

seus regulamentos” (Arvani, 2018, p. 10).

Para Motta (2013, p. 82), por parte da sociedade, “h& pressbes para mais e melhores servigcos
e uma expectativa de solucdo imediata de problemas urgentes: o publico espera da
administracdo publica o melhor atendimento de suas demandas sociais, pelo uso eficiente de
recursos e transparéncia dos atos”. Nota-se que do ponto de vista pratico existe por parte da
sociedade um anseio por maior eficiéncia e maior transparéncia na prestacdo dos servicos
publicos. Entretanto, é também percetivel que a administrac@o publica possui certa dificuldade
em manter servicos de qualidade e com a agilidade necesséaria para se enquadrar como
satisfatéria face aos anseios da sociedade. O autor enfatiza que devido a um crescente
dinamismo os novos problemas exigem a busca de novas solucdes. Motta (2013) defende, ainda,
gue as técnicas e processos de trabalho logo que inseridos aos servigos, rapidamente sofrem os
desgastes naturais da realidade que estd sempre em constante mutacao, o que torna mais
complexa a oferta dos servigos e passa a demandar maior eficiéncia. Diante disso, deixa-nos
certo grau de percecdo que a Administracdo Publica brasileira talvez necessite urgentemente
caminhar o mais velozmente possivel para um modelo de administrag@o que priorize a busca por

mais estudos na area de GC para auxilia-la.

E importante ter-se a percecdo de que a sociedade brasileira vé a Administragéo Publica com
inequivoca visdo de que esta é responsavel pela manutencdo de servicos que garantam o0s
direitos fundamentais por meio das chamadas politicas de Estado, o que torna indiscutivel essa
atribuicdo impar da Administragdo Publica na prestacdo dos servigos essenciais a sociedade.
N&o obstante, necessita-se ter mente que qualquer dos servicos a serem prestados pela
Administracdo Publica passa necessariamente pela disponibilidade de orgcamento financeiro, o

gue maximiza o olhar fiscal da sociedade. De acordo com Setim (2019),

A Administracéo Publica atribuiu-se a prestacédo de variados servicos publicos alcados a
categoria de direitos fundamentais e, é por intermédio desses servicos que direitos
fundamentais sdo concretizados. Tem-se hoje, que o papel desempenhado pela

Administracdo Publica, estabelece e concretiza objetivamente politicas de Estado e
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publicas; portanto, seu papel € fundamental. Essa essencialidade reflete-se em outros
setores importantes do Estado, dentre 0s quais, a racionalizacdo das despesas

or¢camentarias (Setim, 2019, p. 108).

Helou (2015), assim como Arvani (2018), ao comparar a administracdo publica com a
administracdo privada defendeu que “gerenciar organiza¢des publicas é frequentemente
diferente de gerenciar organizacBes privadas, uma vez que as primeiras produzem valores
publicos que impactam a todos e, por isso, envolvem o balanceamento dos interesses dos
stakeholders” (Helou, 2015, p. 74). Assim, diante das ideias expostas, argumenta-se que com o
caminhar da Administracao Publica brasileira em direcdo ao aprofundamento de estudos e a
implementacdo de modelos de GC parece ser inegavel que maximizard, ao seu tempo, sua

eficiéncia e agilidade nos servigos a serem disponibilizados a sociedade.

Em sentido favoravel a Helou (2015) e Arvani (2018), ao fazer uma reflexdo acerca da GC
aplicada a Administracéo Publica no Brasil, Silva (2018) defende que a GC pode representar um
meio de se trabalhar questdes ambientais, sociais e econdmicas, de modo a entregar mais valor

aos cidadaos, ajudando a garantir melhor qualidade de vida ao pais.

Com base em Batista e Quandt (2015), por meio do Instituto de Pesquisa Econ6mica Aplicada —
IPEA, no Brasil, destaca-se a seguir alguns dados referentes a Administracdo Publica brasileira
no que tange a agbes e praticas de GC em organiza¢des governamentais. Os autores trazem
informacdes de investigacdo realizada em 2014 sobre da percecdo de gestores quanto ao
estagio de implantacdo e o alcance pretendido, no interior da organizacado, diversas préticas

relacionadas a GC.
Conforme explicam Batista e Quandt (2015) os resultados encontrados permitem afirmar que:

i) em relacdo ao estagio de implantagdo de praticas de GC nas 81 organizagbes
pesquisadas, € possivel identificar trés grupos distintos: O primeiro engloba 29
organizacdes que possuem mais de vinte praticas implantadas; o segundo grupo, temos
28 organizacdes que implantaram de onze a vinte praticas, e o terceiro compreende 23
organiza¢des que implantaram dez praticas ou menos; ii) € possivel constatar que as
praticas vinculadas principalmente a tecnologia tendem a ser mais adotadas entre as
organizagdes pesquisadas, enquanto as praticas ligadas a processos tendem a
apresentar um nivel mais baixo de implantacdo. As praticas relacionadas
predominantemente a gestdo de pessoas estao presentes entre as mais implantadas e
também entre as menos implantadas, em propor¢des similares; iii) 0 alcance é claramente
mais amplo nas praticas tecnolégicas, em relacdo as outras duas categorias; iv) as

organizacdes com mais de vinte praticas implantadas, 34% (dez) tiveram resultados
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(qualitativos ou quantitativos) em 50% ou mais de tais praticas. Trinta e quatro por cento
(dez) tiveram resultados em menos de um terco (33%) e 31% (nove) tiveram resultados
entre um tergo (33%) e a metade (50%) das praticas; e v) na percec¢éo dos respondentes,
aparentemente, ndo ha relacao entre o grau de externalizacéo e explicitacdo de GC e a

implementacéo de préaticas de GC com efetividade (Batista & Quandt, 2015, p. 5).

Os dados acima nos permitem perceber que das 81 organizacBes estudadas a maior parte, isto
é, 57 delas possuem acima de 11 praticas de GC ja implantadas e que estas praticas estao, em
maior parte, vinculadas ao uso da tecnologia em contraponto com as praticas ligadas a processos
gue tendem a apresentar um nivel mais baixo de utilizacdo. Quanto ao alcance dessas praticas
restou evidente que o alcance é maior nas praticas tecnoldgicas em comparacao as outras duas
categorias (processos e gestao de pessoas). Finalmente, quanto aos resultados positivos entre
as organizagdes com mais de 20 praticas implantadas, 10 tiveram resultados positivos em 50%
ou mais das préticas implantadas. Outras 10 tiveram resultados em menos de 33% das praticas

e, 9 tiveram resultados entre 33% e 50% das praticas.

Ainda com base nos resultados apresentados por Batista e Quandt (2015), discorrer-se-a a
seqguir sobre os “estagio de implantagdo” e o “alcance” de préticas relacionadas a processos
facilitadores da GC. Além dessas praticas apresentaremos resumidamente alguns dados
trazidos pelo estudo acerca do “estagio de implantacdo” de todas as préaticas implementadas
pelos 6rgdos da Administracdo Direta com o intuito de ter-se uma visdo global sobre a
implantacdo dessas praticas na Administragdo Publica brasileira. Entende-se por Administracéo
Direta o conjunto dos érgdos publicos que estdo diretamente ligados ao chefe do Poder

Executivo, que no caso do Governo Federal, refere-se ao Presidente da Republica.

Quanto ao “estagio de implantagdo” o estudo inventariou as seguintes categorias de praticas
relacionadas a processos facilitadores da GC: Benchmarking?, Captura de ideias e licdes
aprendidas, Construcdo de clusters de conhecimento, Inteligéncia organizacional, Taxonomia,
Base de conhecimento, Memdria organizacional, Mapeamento do conhecimento, Gestao por
competéncias, Gestao do capital intelectual, Banco de competéncias organizacionais, Banco de
competéncias individuais, Avaliacdo do grau de maturidade em GC, e Organizational Knowledge
Assessment (OKA). De todas estas categorias, trés demonstraram nivel de destaque no
processo de implantacdo. Sao elas: Melhores Praticas, Benchmarking e Inteligéncia
Organizacional. Batista e Quandt (2015) afirmam que a maior parte das praticas esta em

processo de implantagdo ou esta planeada em ao menos 40% das organizacdes pesquisadas.

2 Método sistematico de investigacdo continua de comparacdo de produtos, servicos e praticas
empresariais entre uma organizacao e seus concorrentes.
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No entanto, os autores relatam as praticas que estéo de fato implantadas e produzindo resultados

€ ainda bastante limitada, e ndo chega a atingir 10% das organizacfes estudadas.

Em relagcdo ao “alcance” dessas mesmas categorias de praticas relacionadas a processos
facilitadores da Gestdo do Conhecimento, 4 demonstram um alcance amplo em ao menos 39%
dos casos, sdo elas: Melhores Préticas, Inteligéncia Organizacional, Benchmarking e
Mapeamento do Conhecimento. Os autores Batista e Quandt (2015) afirmam ainda que outras 5
préaticas apresentam um alcance moderado: Gestao por Competéncias, Banco de Competéncias

Individuais, Captura de Ideias e de LicBes Aprendidas, Taxonomia e Meméria Organizacional.

Finalmente, quanto ao “estagio de implantacéo” das praticas nas instituicbes da Administracéo
Direta, 10 delas possuem ao menos 50% das praticas ja implantadas. Séo elas: Comando da
Aeronautica; Exército Brasileiro; Ministério da Agricultura, Pecuéaria e Abastecimento; Ministério
do Planeamento, Orcamento e Gestdo; Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a
Fome; Gabinete de Segurancga Institucional; Ministério da Previdéncia Social; Advocacia-Geral
da Unido; Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Inovagéo; e Secretaria de Direitos Humanos. Os
autores concluiram ainda que dentre as instituicdes investigadas, os trés primeiros (Comando da
Aeronautica, Exército Brasileiro, Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento) relatam

resultados significativos em 40% ou mais das categorias de praticas.

Os resultados do estudo acendem-nos uma lampada pelo fato de que as organizac¢des publicas
brasileiras investigadas demonstram terem se empenhado mais em implantar préaticas
relacionadas a Gestdo de Pessoas e a Tecnologia do que praticas relacionadas a Processos.
Talvez porque teriam encontrado maiores dificuldades na operacionalizacdo nesse tipo de
pratica. Conforme esclarecem Batista e Quandt (2015), verificou-se que em relacdo aos tipos de
praticas com estagio de implantagdo mais avancado nas 81 organiza¢des pesquisadas, 0 maior
namero de praticas esta relacionado principalmente a gestéo de pessoas e ao uso da tecnologia,

ficando um pequeno grupo de organizagbes com praticas relacionadas a processos.
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CAPITULO 2: O PAPEL DO GESTOR DE EQUIPA COMO LIDERANCA NO
CONTEXTO DA GG
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Neste capitulo procurar-se-a fazer uma breve reflexdo acerca da possivel atuacdo de um gestor,
na figura da chefia do Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO, como agente de lideranga no
contexto da GC. No intuito de melhor apresentar as ideias dividir-se-a a discussdo em trés partes
sequenciais, quais sejam: apresentacdo das atribuicbes gerais da Chefia do Departamento, a
atuacdo da Chefia do Departamento como agente de lideranca no contexto da GC e, os
diferentes estilos de lideranga que a Chefia do Departamento pode exercer nas etapas individuais
do processo de GC. A literatura sobre 0 assunto em questao € bem escassa. Ao realizar buscas
por artigos cientificos na Biblioteca Eletrénica Cientifica Online — SciELO (scielo.org) utilizando
o termo “knowledge management” encontra-se 6.813 resultados. Entretanto, ao associar a esse
termo a expressao “role leadership” configurando o sistema de busca como “knowledge
management” and “role leadership” obtém-se apenas 28 resultados em diversos idiomas, sendo
gue a maioria deles foram produzidos no contexto da salde e nao tratam diretamente do papel
da lideranca no contexto da GC, mas sim no contexto das organiza¢cées como um todo. Nesse
contexto de escassez, a literatura existente € unissona em defender uma perspetiva de que a
lideranca possui papel primordial no contexto da GC apresentando-se como um dos seus pilares
essenciais. Para Santana et al. (2010), no processo de GC ao alinhar-se a necessidade de
alcance dos resultados esperados pela organizacdo, a lideranca acaba por absorver
consideravel parcela de responsabilidade, pois esta deve agir de forma a cooperar diretamente
na articulacdo de estratégias necessarias e adequadas desde a implantagdo de um processo de
GC como também em toda a estrutura da rede de aprendizagem e no compartilihamento do
conhecimento organizacional. Diante do exposto, ressalta-se que o objetivo principal desse
capitulo, em resumo, é trazer a discusséo sobre como atualmente é vista a participacéo ativa de
um gestor do Departamento de Apoio ao Ensino como lider no contexto da GC, em suas diversas
fases e processos, procurando dar preferéncia a estudos com organiza¢des publicas quando

possivel.

2.1. Atribuicdes gerais da Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino no IFRO

Para que se tenha clareza das competéncias funcionais de um colaborador se faz necessério ao
menos um breve olhar nos documentos institucionais a fim de identificar as atribuicbes oficiais
as quais a organizacgao lhe propde. Conforme aponta Hoffmann (2018) a transparéncia entre o
gue a empresa busca e o que o colaborador deve fazer, é a forma mais eficaz de se haver uma
relacdo duradora, onde as partes possuem amplo conhecimento de como devem proceder em
cada situacéo e, ainda, esclarece que a organizagdo deve buscar dentro de seu quadro de
colaboradores relagfes cativantes e estaveis, na qual cada colaborador sabe o que deve e o que
pode fazer dentro das suas atribuicdes e suas interacdes pessoais. Nesse sentido, a fim de

compreender-se melhor as atribuic6es funcionais da Chefia do Departamento de Apoio ao
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Ensino procuraremos nesta seccao elencar suas principais atribuicdes tomando como base a
Resolucéo n° 55 de 12 de julho de 2016 que dispbe sobre o regimento interno do Campus. De

acordo com a referida Resolucdo a Chefe do Departamento deve:

(1) atender aos 6rgdos de controle interno e externo, no tocante as a¢ées que estdo sob
a responsabilidade do 6rgéo; (2) realizar o planeamento estratégico e operacional, com
vistas a definicdo das prioridades nas areas de ensino; (3) observar e fazer cumprir, junto
as areas vinculadas, as politicas de ensino do IFRO; (4) fomentar a realizacdo de projetos
e programas integrados de ensino, extensao e pesquisa, inovacdo e pos-graduacdo, em
consonancia com as politicas institucionais; (5) informar-se sobre toda a legislacéo e
normativas internas relacionadas ao ensino, manté-las a disposi¢céo dos publicos interno
e externo e esclarecer os interessados a respeito delas; (6) coordenar a elaboracéo e a
execucédo do plano de trabalho do Departamento de Apoio ao Ensino; (7) emitir pareceres
e instru¢cdes normativas, em matéria pedagogica, no ambito do campus e; (8) assessorar
na elaboracdo de projetos pedagoégicos de cursos (Resolucao n° 55, de 12 de julho de
2016, p. 27-29).

Como percebe-se a chefia do DAPE é um tipo de lideranca que, além de planeamento
operacional, também participa do planeamento estratégico na definicdo de prioridades para

atendimento e éxito das atividades finalisticas da Instituicdo que € o Ensino.

2.2. Atuacao da Chefia do Departamento de Apoio ao Ensino como agente de lideranca

no contexto da GC

Um chefe de departamento ou um gestor de equipa pode ser uma peca fundamental ao atuar
como lider do conhecimento. Conforme esclarecem Santana et al. (2010) o profissional que atua
numa funcdo de lider do conhecimento desempenha um papel bastante importante na
formulacéo, implementacéo e sustentacdo dos processos de GC nas organiza¢des a medida que
pode influenciar pessoas e ao mesmo tempo direcionar de forma consistente as iniciativas de
GC. Afirmam ainda, que esses lideres precisam compreender as pessoas, 0S processos e 0s

sistemas que compdem a organizacdo, bem como seus principios de negocio.

Na mesma linha Nonaka e Takeuchi (1997), defendem a perspetiva de que o papel do lider de
GC exige uma mentalidade moldada a partir de um tipo de lideranca que esteja pronta para agir,
mudar e causar uma profunda e complexa transformacéo organizacional a partir da criagéo de

um contexto apropriado e facilitador da interacéo entre individuos e grupos.
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Acerca do papel da lideranca no processo de GC Santana et al. (2010) destacam que ao se
observar a sua atuacdo percebe-se que ha elementos chaves imprescindiveis ao processo de

GC, tais como:

“o respeito aos valores éticos, o desenvolvimento continuo de lideres e seguidores em
direcdo ao autoconhecimento, a busca continua por autenticidade nas relacdes e
interacbes, a promocao de espacos de socializacdo do saber e de clima propicio ao
aprendizado permanente, o reconhecimento do ser humano como elemento central
(capital) mais importante das organizacdes, a promoc¢ao de adaptacdo constante ante os
desafios e rapidas mudangas macro ambientais (econdémicas, politicas, sociais, culturais),
a transformacao de pessoas rumo a niveis morais mais elevados polarizando do individuo
ao grupo e, deste para a organizacao e, fundamentalmente, possibilitar a motivacdo, o
altruismo e a espiritualidade e bem estar nas relacdes e no proprio ambiente de trabalho”
(Santana et al., 2010, p. 13).

Alinhados a esse pensamento outros autores como Nonaka e Takeuchi (1997), Crawford (2005)
e (Singh, 2008) também defendem que as chefias e liderancas desempenham papel bastante
fundamental no desenvolvimento da GC nas organizagfes e precisam conhecer a fundo as
pessoas, processos e sistemas tecnologicos. Nonaka e Takeuchi (1997) defendem que tal
perspetiva exige uma postura da lideranca no sentido de construir um ambiente organizacional
onde a esséncia das estratégias ligadas a GC possam obter éxito, desenvolvendo capacidades
organizacionais indispensaveis a aquisicao, criacdo, acumulacéo e utilizacdo do conhecimento.
Essa perspetiva “requer a interveniéncia harmoénica e holistica de uma lideranca inovadora,

integradora, unificadora e criativa” (Santana et al., 2010, p. 12).

A lideranca em GC também precisa estar nos varios niveis hierarquicos da organizacdo. Singh
(2008) defende que ao contrario do que se acreditava nas décadas de 1980 e 1990 em que se
defendia que as organizacdes precisavam de apenas um lider do conhecimento para fazer o
processo funcionar, agora no contexto da ordem mundial global, o pensamento deve ser de que
a lideranca do conhecimento deve estar presente e ativa em toda a organizacdo e deve operar

em todos os niveis hierarquicos.

Mendes (2007) chama-nos a atencéo para a forca da alta administracdo na eficicia das praticas
de GC. Segundo a autora “sem o aval, o compromisso e o direcionamento de esforcos da alta
administracdo da organizacdo, a eficacia da gestdo do conhecimento e da informacéo fica
prejudicada, especialmente quando ndo ha continuidade de ac¢des e planeamento estratégico”
(Mendes, 2007, p. 10). Em concordancia, Souza e Kurtz (2014) ao fazerem reflexdo acerca de

determinada Organizacdo enfatizaram que para a compreensdo e andlise de um ambiente
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favoravel ao compartilhamento de informacdes e conhecimento no sentido de iniciar préaticas de
Gestdo do Conhecimento naquela Organizacdo seria necessario o0 apoio, aprovacédo e

comprometimento da Alta Gestao e dos demais gestores e lideres de equipa.

Diante do exposto, entende-se que a lideranca de Gestdo do Conhecimento que atua no nivel
estratégico deve empreender todos os esfor¢os a fim de conduzir uma GC eficiente e eficaz,
aproveitando-se da forca administrativa privilegiada da alta geréncia, com vistas ao

desenvolvimento de préaticas vantajosas para que as organizacdes se mantenham competitivas.

Vimos acima que a Chefia do Departamento, no desempenho de suas atribuicGes, pode
participar do planeamento estratégico e elaborar o plano operacional podendo influenciar as
decisdes nas areas de ensino e somando-se a isso estimular a execucdo de projetos e
programas integrados de ensino, investigacdo e extensdo, inovacdo e pdés-graduacdo, em
consonancia com as politicas da Instituicdo. Nesse sentido, verifica-se que a chefia do DAPE por
ter certa margem de liberdade de gestdo na hierarquia institucional pode realizar a proposi¢ao
de ideias, aplicando diferentes estilos de lideran¢ca quando possivel e influenciar as decisées

coletivas no Departamento acerca praticas e agdes direcionadas a GC.

2.3. Os diferentes estilos de lideran¢a que a Chefia do Departamento pode exercer nas

etapas individuais do processo de GC

O processo de GC é constituido de estagios individuais bastante conhecidos e utilizados nos
diversos modelos de GC existentes. As fases pontuais como a identificacdo, criacao,
armazenamento, compartilhamento, utilizacdo e aprimoramento do conhecimento sédo alguns

desses estagios (Micic, 2015).

Com a modernizacdo das relagdes organizacionais os estudos sobre diferentes estilos de
lideranga se intensificaram. Esse cenario adicionado ao uso intensivo do conhecimento nos
negocios aponta cada vez mais a necessidade de reflexdes sobre os estilos de lideranga e a
utilizacdo do conhecimento. Nao se pretende aqui fazer uma reflexdo aprofundada acerca do
tema e nem tentar conceituar o termo lideranga, visto que ha vasta literatura a respeito. Nosso
objetivo nesta seccao serd apenas mencionar brevemente que ha essa necessidade, demonstrar
os tipos de liderancas e nas subsecc¢des seguintes e realizar uma correlacdo entre as fases da
GC e alguns tipos de liderancas abordados pela literatura, tais como a lideranca carismatica,

transformacional, transacional, lideranca auténtica, e lideranca servidora.

Conforme aponta (Micic, 2015) com a modernizagdo das condicbes comerciais, lideranca e

conhecimento se tornam os recursos mais valiosos da organizacdo. Segundo Dias e Borges

31



(2015) de maneira geral a lideranca tem sido entendida como um processo de influéncia das

atividades de determinado grupo organizado em seus esfor¢os para o estabelecimento de metas

e que sado inumeros os significados que o termo lideranga assume variando conforme a érea de

estudo que o utiliza. Ndo obstante, falar-se-a aqui de forma bastante breve sobre as

caracteristicas de cada um dos tipos de lideran¢cas mencionados:

a)

b)

d)

Lideranca transformacional: Burns (1978), por meio de Crawford (2005) define lideranca
transformacional como um processo no qual lideres e seguidores elevam uns aos outros
a niveis mais elevados de moralidade e motivag¢édo. De acordo com Gemeda e Lee (2020)
sdo as qualidades dos lideres transformacionais, como fornecer estimulo intelectual,
inspirar seguidores por meio do estabelecimento de uma visdo atraente e do
estabelecimento de expectativas mais elevadas que mantém sua eficacia em ambientes
organizacionais. Assim sendo, entende-se que a lideranc¢a transformacional possui uma
natureza de mudanca de nivel, passagem de um status a outro superior, transformacao
da equipa, por meio de estimulos dos seguidores levando-os sempre a expectativas mais
elevadas.

Lideranca carismatica: Gemeda e Lee (2020) apresentam esse estilo de lideranga como
o lider que inspira, atrai e influencia os liderados por meio de suas qualidades pessoais.
Acrescentam que uma caracteristica tipica da lideranca carismatica € que ela tem a
capacidade de motivar os liderados a alcancar metas exibindo sempre um
comportamento de afinidade, o que torna um modelo de lideranca eficaz.

Lideranca transacional: De acordo com (Bass, 1999), a lideranca transacional tem foco
na definicdo de atribuicbes e estabelecimento de requisitos das tarefas que os liderados
sdo responsaveis, e ainda na atribuicdo de recompensas ou puni¢cdes em fungédo do
desempenho apresentado pelos liderados. Esse estilo sinaliza uma relacdo de
negociacao, isto &, de transacgéo entre a lideranca e liderados.

Lideranca auténtica: De acordo com Besen et al. (2017), a autenticidade tem como ponto
inicial os préprios lideres, e isso ocorreria por meio da autoconsciéncia, autoaceitagao,
autoconhecimento, acdes e relacionamentos. Avolio e Gardner (2005) por meio de Besen
et al. (2017), esclarecem que esses lideres tendem a promover rela¢cdes auténticas com
seus seguidores, geralmente fundamentada pela transparéncia, confiancga, integridade e
altos padr6es morais.

Lideranca servidora: Segundo Gongalves e Santana (2016), esse estilo de lideranca
consiste em direcionar os esfor¢cos e pensamentos ndo somente nos negocios, mas
também nas pessoas. Para as autoras, esse modelo de lideran¢ca que vem ganhando
forca nas organizagbes nas ultimas décadas e o fato de focalizar os negoécios e as
pessoas simultaneamente seria o grande diferencial que faz com que as empresas

adotem este tipo de lideranca se e destaguem no mercado. De acordo com Krause et al.
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(2018) esse estilo de lider busca observar as necessidades e preocupac¢fes dos seus
liderados e os auxiliam no desenvolvimento de suas capacidades pessoais. Na mesma
linha, Santana et al. (2010) esclarecem que a partir do momento em que o lider
compreende as necessidades dos liderados ele adota uma postura de servi-los e os ajuda
a se tornarem mais conhecedores de si mesmos e mais autonomos. Dessa forma, pode-
se entender que esse estilo de lideranca busca estar sempre sensivel as necessidades

dos seus liderados. Nao s6 as profissionais, mas também as necessidades pessoais.

Nas proximas subseccdes refletir-se-a um pouco acerca de uma possivel atuacao da Chefia do
Departamento de Apoio ao Ensino em algumas dessas etapas acima mencionadas, buscando
ao mesmo tempo compreender como a chefia do Departamento poderia contribuir no sentido
estimular o desenvolvimento de cada uma dessas fases. Micic (2015) nos esclarece que ao
relacionar-se os estilos de lideranca e as fases do processo de GC, estes podem assumir e
desempenhar diferentes papéis e tarefas em funcéo de cada estagio. Isso nos leva a conjeturar
gue seria necessario a Chefia do Departamento aplicar diferentes estilos de lideranca ja que a
autora conclui que “diferentes estagios do processo de conhecimento implicam diferentes estilos
de lideranga” (Micic, 2015, p. 47).

2.3.1. Atuacdo como lideranca da fase de Identificacdo do conhecimento

A fase de identificagcdo do conhecimento € um momento do processo da GC em que as pessoas
envolvidas devem buscar conhecer, compreender e relacionar quais conhecimentos possuem
relevancia estratégica e o grau de complexidade para aquisicdo e retencdo. A gestdo do
conhecimento abrange um processo sistematico de identificacdo, criacéo, renovacéo e aplicagéo
dos conhecimentos que sao estratégicos e vitais para uma organizacao (Braun & Mueller, 2014).
Existem diversos modelos e processos de gestdo do conhecimento os quais apresentam alguns
elementos comuns. A GC pressupde sempre elabora¢éo de projeto estratégico institucionalizado
e implica, inicialmente, em ac¢fes de identificacdo das necessidades, com o objetivo de verificar
quais informacgfes e competéncias sdo consideradas criticas para o sucesso da organizagao e
qual o conhecimento que lhe é essencial (Mendes, 2007). O conhecimento, tanto interno quanto
externo, ndo é automaticamente visivel. A identificac@o seletiva do conhecimento produz um
nivel de transparéncia que possibilita aos colaboradores de uma organizacao encontrarem seus
pontos de apoio e ganhar acesso ao ambiente de conhecimento externo (Juliani, 2004). Assim
sendo, nessa fase se faz importante que o lider desenvolva estratégias para criagdo de um
ambiente organizacional e cultura que apoie o aprendizado organizacional e o aprendizado de
equipa. Ou seja, o lider deve possuir um perfil de orientacdo para a aprendizagem, com

capacidade para docéncia. De acordo com (Micic, 2015)
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“O lider como professor ajuda as pessoas da organizag¢ado a desenvolver a compreensao
do sistema, expandir suas capacidades para entender a complexidade, tornar a visao
clara e melhorar os modelos mentais muatuos. A tarefa de um lider é criar um ambiente
organizacional que seja bom para o aprendizado e implementar valores culturais de

aprendizado e desenvolvimento na conscientizagao dos funcionéarios” (Micic, 2015, p. 53).

Na mesma linha Braun e Mueller (2014) afirmam que a fase da identificacdo do conhecimento, a
gual nomearam de “dimensdo do conhecimento” refere-se ao momento de utilizagcdo da
habilidade que a organizagéo possui para identificar o capital humano gerador de conhecimento
e identificar os esforcos, investimentos e otimizacdo de recursos para criar, reter, gerar
conhecimento. Complementam que nessa dimensdo faz-se a apropriacdo de técnicas e
instrumentos que visem o aperfeicoamento da aprendizagem organizacional por meio de

treinamentos e capacitacdes realizadas pela organizacdo em seus processos de trabalho.

Dessa forma, uma vez que essa fase exige um lider capaz de gerir aprendizagens, com
capacidade para auxiliar as pessoas a compreender o sistema e com habilidades para
desenvolver mecanismos de aperfeicoamento da aprendizagem organizacional pode-se inferir
gue a Chefia do DAPE teria de assumir a postura de um lider com as caracteristicas do tipo
carismatico e transformacional. Este seria o tipo mais adequado para esta fase de identificacao
do conhecimento. Para além do exposto, Gambirage et al., (2019) esclarece que o lider
transformacional é aquele que envolve-se com os outros, elevando o nivel de motivacéo no lider
e seus seguidores. Atua de forma que motive os seus liderados a realizarem as tarefas de forma
gue ndo visem unicamente autointeresse e questionam velhas hipoéteses, tradicdes e crencas,
estimulando as pessoas a buscar novas perspetivas, novas formas de fazer as coisas, novas

aprendizagens.

2.3.2. Atuacdo como lideranca da fase do Armazenamento do conhecimento

A fase do armazenamento é a fase em que ocorre a retengdo, preservacao e registo do
conhecimento. E uma fase que também exerce total importancia no processo de GC visto que é
nesse momento que o conhecimento explicito de forma sistematica é registado e guardado por
meio de bases de dados e elaboracio de manuais e relatérios de informacdes. E importante
dizer que muitas organiza¢fes ao tentar implantar processos de GC param nesta fase reunindo

e restringindo o conhecimento produzido. Conforme elucidam Escrivéo et al. (2011),
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muitas organizacfes erram em estacionar ja nessa primeira etapa ao pensar que somente
adquirir essas ferramentas e manter o conhecimento organizado em bases de dados e
programas é suficiente, ou seja, restringem-se a coleta, classificacdo e armazenamento

de dados, informacdes e conhecimentos (Escrivao et al., 2011, p. 86).

Dessa forma, entende-se ser de grande relevancia o conhecimento e as habilidades de um lider
consciente de todo o processo e que seja altamente dindmico para que se possa influenciar,
mobilizar e capacitar a equipa organizacional envolvida e, também, influenciar as decisdes
guanto ao deslocamento de conhecimento. “o papel do lider na fase do armazenamento do
conhecimento é de importancia crucial, tanto no aspeto de guardar o conhecimento nas bases
do conhecimento quanto na tomada de decisGes sobre o nivel de conhecimento que deve ser

deslocado fora da organizacao” (Micic, 2015, p. 54).

Partindo dessas consideracdes pressupde-se que esta fase exige uma adequada organizacéo e
conexdo tanto dos processos quanto das pessoas envolvidas. Além disso, percebe-se que é
necessario impulsionar as pessoas para um envolvimento em substancial no processo. Portanto,
acredita-se que o tipo de lideranca que a Chefia do DAPE deve assumir para esta fase de
armazenamento do conhecimento seria o tipo com habilidades para trabalho em rede, lider de

equipa, bem como possuir as caracteristicas de lider carismatico e transformacional.

2.3.3. Atuacédo como lideranca da fase de Partilha do conhecimento

A fase de partilha é a fase na qual o conhecimento é trocado entre pessoas, grupos, equipas,
comunidades ou organizacGes envolvendo sempre a comunicacdo. Naturalmente, sem a
comunicag¢do ndo had como se falar em partilha do conhecimento, e por conseguinte, sem o
compartilhamento de conhecimento ndo ha gestdo eficaz do conhecimento. Nesta subseccao
pretende-se refletir acerca da possivel atuacdo da Chefia do DAPE como lider na fase de
compartilhamento do conhecimento procurando compreender, por meio da literatura existente,
qual o tipo de lideranca seria mais adequado. De acordo com Pizzaia et al. (2018), as estratégias
de comunicacdo necessitam ser explicitados nos modelos de GC, sob pena de gerar
conhecimento que ndo faca sentido para a organizacdo. E acrescenta que a identificacao
dos aspetos de comunicacado e estabelecimento de estratégias de melhoria, melhoram o indice
de assertividade das tomadas de decisdo. Na mesma linha, Hudcova (2014) defende que a
comunicacgdo € a base para o compartilhamento do conhecimento, entretanto, se faz necessario
empreender acbes sobre ela fim de controlar e aprimorar as oportunidades de aprendizado

geradas.
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A atividade de compartilhamento de conhecimento, no processo de GC, geralmente € apoiada
por sistemas de gerenciamento de conhecimento. Para que ela aconteca sdo necessarias acbes
carregadas de intencionalidade, ferramentas, estratégias. Conforme Davenport e Prusak (1999)
para que ocorra a partilha do conhecimento se faz necesséario esforco, comprometimento, e
garantia das ferramentas para gerenciar esse recurso estratégico, por meio de diferentes tipos
de ferramentas e redes, como as comunidades de praticas, conversas e reunides informais.
Holsapple e Joshi (2000) afirmam que uma razdo fundamental pela qual algumas organizacoes
sao incapazes de efetivamente alavancar o conhecimento é a falta de compromisso da lideranca
de topo no que se refere a partilha do conhecimento organizacional. Dai, chama-nos atencéo

para observarmos o papel das liderancas, também, nessa fase do processo de GC.

Na fase de patilha do conhecimento, um lider deve criar uma cultura de compartilhamento de
conhecimento através da criacdo de vinculo entre compartilhamento de conhecimento e os
objetivos praticos de negdcios, ajustando o estilo de organizacdo ao modo de implementar a
cultura de compartilhamento de conhecimento, criagdo de premiacdes as pessoas envolvidas no
compartilhamento, fornecimentos dos recursos para o desenvolvimento de uma rede de
compartilhamento de conhecimento, vincular o compartilhamento aos valores da organizacao,
incentivar a transferéncia de conhecimento entre pessoas, e conectar membros que ja

compartilham ideias e conhecimento no interior da organizacédo (Micic, 2015).

Por todo o exposto, entende-se que numa fase de GC com essas condi¢des e caracteristicas se
faz necessario a Chefia do DAPE necessita assumir a postura de um lider com visédo de criacédo
de praticas mutuas, que leve os membros do Departamento a perceber a importancia de trocar
conhecimento, um lider que incentive a cultura do dialogo e da discussédo de ideias. Portanto,
acredita-se que na fase de compartilhamento a Chefia do DAPE deve atuar como que possua

caracteristicas de transformacéao, carismético, lider de equipa e lider de rede.

2.3.4. Atuacdo como lideranca da fase de aplicacao/utilizacdo do conhecimento

Outra fase da GC sobre a qual gostariamos de refletir € a da utilizacdo do conhecimento. Seria
necessario algum movimento intencional da organizag&o, por meio da lideranca, para estimular
os colaboradores a usar o conhecimento obtido pela organizacdo? Pensa-se que, naturalmente,
sim. Nesta subsecc¢éao pretende-se refletir acerca da possivel atuacdo da Chefia do DAPE como
lider na etapa de utilizacdo do conhecimento no processo de GC buscando compreender, por

meio da literatura existente, quais dos tipos de lideranca seriam mais adequados.

Novamente, a utilizagdo da comunicacdo como ponto chave para um bom desenvolvimento da
GC esta presente. Pizzaia et al. (2018) defendem que a comunicagdo possui a funcdo de
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coordenar conhecimento disperso entre os diversos individuos e grupos organizacionais, e pode
possibilitar 0 uso intensivo de conhecimento pela organizacéo tanto em seus ambientes internos
e externos. Para Krause et al. (2018) a comunicacao deve ser bem articulada no processo GC.
Ao falar acerca da relagéo da lideranga com a comunicacéo os autores enfatizam: “a lideranga &
relacionada a inteligéncia emocional, visto que os lideres motivam e promovem mudancgas por
serem percebidos como empaticos, atenciosos, reflexivos, confiaveis, justos e bons articuladores
da comunicacao” (Krause et al., 2018, 49). Dessa forma vé-se que a comunicacdo exerce
fundamental importancia em todo o processo de GC, e talvez seja ainda mais vital para que se

obtenha sucesso na fase de uso do conhecimento.

Micic (2015) enfatiza que aplicagéo do conhecimento deve fazer parte das atividades cotidianas
de todos os colaboradores e assim as licbes aprendidas no passado podem ajudar a resolver
problemas semelhantes no futuro. Pontua ainda que “na fase de uso do conhecimento, a tarefa
de um lider é realizar todas as atividades necessarias para usar esse conhecimento. Seu papel
na criagdo de sistemas de premiacdo de membros da organizacdo que compartilharem seu
conhecimento com outras pessoas e aqueles que contribuiram para a aplicagdo do

conhecimento em suas atividades é especialmente importante” (Micic, 2015, p. 54).

Diante do exposto, visto que na fase de aplicagdo do conhecimento as habilidades dos individuos
em localizar, aceder e utilizar a informacéo é muito requerida e que o conhecimento deve ser
utilizado para o desenvolvimento de novos conhecimentos, e que sdo necessarias relacdes
auténticas que estimule a autoconsciéncia dos colaboradores envolvendo ainda a premiacgéo de
membros da organizacao, percebe-se que o lider com caracteristicas de lider transformacional,
carismatico e de equipa se encaixaria de forma adequada nessa fase do processo da gestao do

conhecimento.
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PARTE Il - ESTUDO EMPIRICO
CAPITULO 3: METODOLOGIA
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3.1. Caracteristicas da pesquisa qualitativa e justificativa

Numa investigacdo entende-se que a metodologia a ser utlizada deve responder
simultaneamente a diversas questbes, de modo a deixar claro todo o escopo do estudo, bem
como o caminho a ser percorrido no trabalho de investigacdo. Deve estabelecer um processo
mais completo, o quanto possivel, de como serd realizado o estudo, evidenciando a selecdo da
estratégia de investigacdo, a definicdo da populagcéo-alvo e os critérios para essa defini¢cdo, o
método e as técnicas de recolha dos dados, a composicdo da amostra e o local onde ser&
realizado o estudo. Segundo Marconi e Lakatos (2003, p. 105) “A especificagdo da metodologia
da pesquisa € a que abrange maior numero de itens, pois responde, a um sé tempo, as questbes

como? com qué? onde? e quanto?”.

O procedimento metodoldgico adotado nesse estudo foi 0 da Revisdo Integrativa que conforme
esclarece Souza et al. (2010) “a revisdo integrativa emerge como uma metodologia que
proporciona a sintese do conhecimento e a incorporagdo da aplicabilidade de resultados de
estudos significativos na pratica” (Souza et al., 2010, p. 102). As autoras ainda enfatizam que a
revisdo integrativa € uma sintese rigorosa de pesquisas relacionadas a uma questao especifica,
focando primordialmente estudos experimentais, comumente ensaios clinicos randomizados. As
fases da revisdo integrativa sdo: 1. identificagcdo do tema e selecdo da hipétese ou questdo de
pesquisa; 2. estabelecimento de critérios para inclusédo e exclusdo de estudos/amostragem; 3.
definicdo e extracdo das informacdes dos estudos selecionados. 4. avaliacdo dos estudos

incluidos e dados obtidos; 5. interpretacdo dos resultados e; 6. apresentacao da revisao.

Esse tipo de reviséo de literatura se diferencia de outros métodos, “pois busca superar possiveis
vieses em cada uma das etapas, seguindo um método rigoroso de busca e sele¢ao de pesquisas;
avaliacdo de relevancia e validade dos estudos encontrados; coleta, sintese e interpretagdo dos

dados oriundos de pesquisa” (Souza et al., 2010, p. 102).

Desta forma, se utilizou a reviséo integrativa de literatura a fim de observar os modelos e praticas
de GC implementados em organiza¢6es publicas no intuito de identificar como esse tipo de
organizacdo tém lidado com a tematica. E ainda, partindo da intencionalidade em que se
estabeleceu que o objetivo deste estudo € compreender como o Departamento de Apoio ao
Ensino do IFRO - Campus Ji-Parana realiza a gestao do conhecimento dos seus colaboradores,

tomaremos como abordagem a metodologia qualitativa recorrendo ao método estudo de caso.
3.2. Desenho de Investigacao

Este estudo teve como objetivo compreender como o Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO
- Campus Ji-Parana realiza a gestdo do conhecimento produzido pelos seus colaboradores. As
guestbes-chave de investigacdo foram assim definidas:
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a) Qual a percecdo dos colaboradores do acerca da gestdo do conhecimento no
Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO Campus Ji-Parana?

b) Qual o tipo de conhecimento gerado no Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO
Campus Ji-Parana?

c) Como o Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO Campus Ji-Parana realiza a gestao
do conhecimento produzido pelos seus colaboradores?

d) Quais recomendacfes podem ser Uteis para 0 aprimoramento das praticas de GC que o

Departamento de Apoio ao Ensino que ja realiza?

Para atingir os objetivos da investigacdo, optou-se pelo método estudo de caso, uma vez que se
pretendia estudar a realidade do Departamento de Apoio ao Ensino quanto ao uso de praticas

de GC no desenvolvimento das atividades pelos colaboradores no dia a dia do Departamento.

3.3. Estudo de caso nainvestigagcdo qualitativa

De acordo com Yin (2001) a pesquisa qualitativa busca entender um fenémeno especifico em
profundidade utilizando-se de questdes do tipo “como” e “porque”, consideradas ambivalentes e
gue necessitam de esclarecimentos, em que revela a necessidade do estudo para compreender
o fenbmeno que é observado (Yin, 2001). O autor pondera ainda que o estudo de caso € uma
investigacdo empirica que busca investigar um fenémeno contemporaneo dentro de seu contexto
da vida real, especialmente quando os limites entre um dado fendbmeno e o seu contexto néo
estdo claramente definidos. O autor esclarece que pode-se utilizar o método de estudo de caso
guando deliberadamente se quer lidar com condi¢Bes contextuais acreditando que elas podem
ser altamente pertinentes ao fendmeno de estudo. Quanto aos cuidados com vieses Gil (2002,
p. 54) alerta que “cabe propor ao pesquisador disposto a desenvolver estudos de caso é que
redobre seus cuidados tanto no planeamento quanto na coleta e analise dos dados para
minimizar o efeito dos vieses”. De acordo com Kauark et al., (2010, p. 26) a investigacdo
qualitativa “considera que ha uma relagdo dindmica entre 0 mundo real e o sujeito, isto €, um
vinculo indissociavel entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo pode ser
traduzido em numeros.” Assim, propor uma investigacao qualitativa por meio de estudo de caso
pareceu-nos ser fundamental e muito oportuno para conhecer possiveis praticas de gestdo do
conhecimento desenvolvidas ou ndo pelo Departamento investigado, procurando responder a
guestbes previamente formuladas. Com base no exposto esta investigacdo adotou o estudo de
caso como meétodo, em que procurou reunir dados para obtencdo de informacdes através de
entrevista, com vistas a compreender se havia algum modelo ou conjunto de préaticas de gestao

do conhecimento utilizadas pelo Departamento em estudo.
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3.4. Documentacdo utilizada

Para realizacdo completa da revisdo de literatura foram utilizadas diversas fontes primarias e
secundarias. O rol de fontes primérias constituiu-se em artigos cientificos, legislagdes nacionais,
regimentos, regulamentos e projetos dos cursos técnicos e de graduacdo da Instituicdo
investigada, e os relatorios da entrevista. O rol de fontes secundarias constituiu-se em artigos
cientificos, dissertagdes, teses, livros. Ao buscar os artigos cientificos utilizou-se o Sistema
SciELO de Publicacdo que reune diversas revistas conceituadas, e as plataformas Elsevier e
ResearchGate. Os artigos encontrados contribuiram muito no sentido de trazer luz, por meio de
estudos de casos, sobre préticas, ferramentas, modelos e programas de GC implementados ou
em implementacdo. As obras de Nonaka e Takeuchi (1997), Takeuchi e Nonaka (2008),
Davenport e Prusak (1999), Stewart (1998) e Krogh et al. (2001) deram base ao referencial
tedrico. Os diversos documentos primarios do Instituto Federal de Rondbnia foram pesquisados
e baixados do no site institucional (www.ifro.edu.br). Teses e disserta¢cbes foram encontradas
nos repositérios de instituicdes como Repositério Cientifico do Instituto Politécnico do Porto
(recipp.ipp.pt), Repositério institucional da Universidade do Minho
(repositorium.sdum.uminho.pt), Periodico Eletronico da Universidade Tecnologica Federal do

Parana (periodicos.utfpr.edu.br/) entre outros repositérios.

3.5. IMétodo de coleta de dados - Entrevista

O processo de recolha de dados €, talvez, uma das etapas mais demoradas da investigacao.
Pois, necessita certo grau de esforco pessoal do investigador, grande cuidado no registo dos
dados e alguma dedicacao no preparo prévio para realizacéo dessa tarefa. Conforme destacam
Marconi e Lakatos (2003, p. 165) o processo de coleta de dados “E tarefa cansativa e toma,
guase sempre, mais tempo do que se espera. Exige do pesquisador paciéncia, perseveranca e
esforgco pessoal, além do cuidadoso registo dos dados e de um bom preparo anterior”. Para Gil
(2002, p. 140) “o processo de coleta de dados no estudo de caso é mais complexo que o de
outras modalidades de pesquisa”. Num estudo de caso, geralmente, € utilizada mais de uma
técnica no processo de coleta de dados. Seria, entdo, nessa possibilidade de se utilizar diversas
técnicas que residiria a credibilidade, isto €, a garantia da qualidade dos resultados de um estudo

de caso.

Nesse estudo, optou-se por seguir tais principios basicos de recolha de dados. Entretanto, devido
ao tempo escasso e a grande possibilidade de se conseguir entrevistar todos os colaboradores
do Departamento, isto é, 100% da popula¢éo-alvo, decidiu-se realizar nesta investigacao apenas
as Entrevistas em que utilizou questfes bem guiadas por meio de um roteiro semiestruturado.

De fato foi possivel entrevistar toda a populacdo — os 20 colaboradores do Departamento. De
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acordo com Vilelas (2009) a entrevista também é uma forma de interacdo social e tem como
objetivo recolher dados para uma determinada investigacdo. O mesmo autor afirma ainda que
as entrevistas podem variar conforme o seu grau de estruturacdo e que atualmente utilizam-se
trés tipos de entrevistas, nomeadamente: estruturadas, ndo estruturadas e semiestruturadas,

esta Ultima, também conhecida como semi-dirigidas.

Manzini (2004), nos esclarece que a entrevista semiestruturada consiste em um roteiro de
perguntas que serve como base, previamente estabelecidas, e que facam referéncia aos
interesses da investigacdo. Complementa que o tipo semiestruturada difere da estruturada
devido a sua flexibilidade quanto as atitudes e compreensao do pesquisador. Isso porqué, de
acordo com o autor, um roteiro bem elaborado néo significa que o entrevistador deva tornar-se
refém das perguntas que formam construidas antecipadamente a coleta, principalmente porque
uma das caracteristicas da entrevista semiestruturada € justamente a possibilidade de fazer
outras perguntas a fim de melhor compreender a informagé&o que esta sendo dada ou até mesmo
a possibilidade de indagar sobre questdes momentédneas a entrevista, que parecam ter
relevancia ao assunto que esta sendo estudado. Dessa forma, para alcancar os objetivos da
investigacdo optou-se por coletar os dados por meio de entrevistas a partir de um guido
(Apéndice B - Guido da entrevista) com questdes do tipo semiestruturadas. O guido foi planeado
e elaborado pelo investigador a partir dos conceitos e teorias levantados ha revisao de literatura,

valendo-se, principalmente, das contribui¢cdes de Pinto (2015) e Magalh&es (2017).

Apés elaboracdo do guido e da versdo final da proposta de investigacdo, estes foram
encaminhados para apreciacdo do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Instituto Federal de
Educacédo, Ciéncia e Tecnologia de Rondbnia, conforme a exigéncia das leis brasileiras. De
acordo com Muccioli (2004), o CEP é um colegiado interdisciplinar independente com “munus
publico” devendo existir em todas as instituicdes brasileiras que realizam pesquisas envolvendo
seres humanos. Ainda, segundo Muccioli (2004), esse colegiado foi criado para defender os
interesses dos sujeitos da pesquisa em sua integridade e dignidade e para contribuir no
desenvolvimento da pesquisa dentro dos padrdes éticos (Normas e Diretrizes Regulamentadoras
da Pesquisa Envolvendo Seres Humanos — Resolucdo CNS 196/96, 11.4) e é responsavel pela
avaliacdo e acompanhamento dos aspetos éticos de todas as pesquisas envolvendo seres

humanos.

A proposta de investigacao foi, ja em primeira submissao, aprovada pelo CEP e registada sob o
Parecer Consubstanciado n°® 4.125.201, em que foi publicada pelo referido 6rgdo as seguintes
consideracdes sobre a proposta:

“... avalia-se que, os objetivos foram descritos de forma clara e, considerando a

metodologia apresentada, mostram-se exequiveis. A avaliagdo dos riscos/beneficios
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mostrou-se favoravel aos participantes. Todas as etapas que envolvem a participacéo
dos seres humanos foram descritas claramente seguindo o0s principios éticos
estabelecidos na legislacdo vigente e primando pela garantia dos direitos aos

participantes da pesquisa” (Comité de Etica em Pesquisa, 2020).

E ainda, quanto aos Termos de Apresentacao Obrigatéria relatou-se que “Todos os documentos
de apresentacdo obrigatéria foram apresentados e incluem todas as informac¢8es necessarias
atendendo assim aos critérios éticos estabelecidos nas resolugdes vigentes” (Comité de Etica
em Pesquisa, 2020).

Ap6s aprovagdo do Comité de Etica em Pesquisa foi realizado o contacto com os 20
colaboradores, futuros participantes da investigacdo, que trabalham no Departamento de Apoio
ao Ensino do IFRO — Campus Ji-Parana. Como é bastante comum os colaboradores se
comunicarem pelo aplicativo de mensagens WhatsApp, esta foi a ferramenta utilizada pelo
investigador para contactar os colaboradores participantes. Cada participante foi contatado
individualmente pelo investigador onde era informado o objetivo e alcance da investigagéo, e era
indagado se o colaborador gostaria de contribuir com o estudo participando da entrevista. Todos
os colaboradores do departamento deram resposta positiva para participar da entrevista. Um dos
colaboradores, no entanto, afirmou que gostaria de contribuir com a investigacdo, porém
informou que gostaria de responder por escrito as perguntas. Para esse colaborador o
investigador enviou um documento em formato Word, via e-mail, contendo as questdes da
entrevista. O colaborador as respondeu e devolveu também via e-mail. Apos sinalizagéo positiva
de cada colaborador era combinada uma data para a realizacdo da entrevista e era registadas

em um documento (Apéndice C - Agendamento das Entrevistas) como forma de agendamento.

Foi realizado um pré-teste com um dos colaboradores do Departamento para sondar
consisténcia do guido (Apéndice B - Guido da entrevista). Apos analise do pré-teste verificou-se
gue o guido estava adequado para uma entrevista com questdes do tipo semiestruturadas, cujo
objetivo era verificar e conhecer a real situacdo do Departamento investigado acerca das
possiveis praticas de GC desenvolvidas, ndo necessitando de reformulagdo no guido. Sendo
assim, entre os dias 10 e 15 de agosto de 2020, foram realizadas todas as entrevistas conforme
0 agendamento com os participantes. Devido a situacao social de isolamento social imposta pela
pandemia do Covid-19 as entrevistas foram realizadas de forma virtual e gravadas em video por
meio do aplicativo de videoconferéncia Google Meet. As falas (respostas) dos participantes foram
gravadas em audio e video e posteriormente transcritas para uma tabela em documento no

formato Excel.
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3.6. Descricdo da Populacao-alvo e Amostra

7

Conforme Marconi e Lakatos (2003) o universo ou populagdo-alvo é o conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. Sua
delimitacdo consiste em deixar explicito que pessoas, coisas ou fendmenos serdo investigados
e que deve ser enumerada suas caracteristicas comuns. No caso deste estudo a populacao alvo
€ composta por 20 colaboradores de um Departamento em uma Unidade (Campus Ji-Parana)
de uma organizacdo publica federal (Instituto Federal de Rondbnia) localizada no Estado de

Rondénia, no Brasil. Os colaboradores realizam atividades de gestdo do ensino na Unidade.

Foi selecionada a populacdo-alvo com vistas a seguir o método qualitativo de elaboragéo de
amostra tipica proposto por Laville e Siman (1999), que esclarecem que o pesquisador deve
selecionar casos que julgue servir como exemplos ou tipicos da populacdo-alvo. Portanto,
inicialmente definiu-se que a selecdo da Instituicdo e do Departamento em que foram coletados
os dados dos colaboradores obedecendo a dois critérios principais, quais sejam: 1. o de poder-
se coletar os dados de todos os colaboradores que trabalhem no Departamento e; 2. tenha-se
na equipa um minimo grau de relacé@o de trabalho em que seja natural a necessidade de troca
de informacgdes entre eles. Ao fazer a averiguacao in loco os critérios se mostraram satisfeitos e

por isso foi confirmada e definida a amostra.

3.7. Escolhada Instituicdo

Apbs observacao e analise da problematica que deu origem ao tema da investigacao, que teve
como base o possivel fato de que a GC nas instituicGes publicas brasileira € um tema
relativamente novo e ainda pouco explorado do ponto de vista da Gestdo Organizacional, definiu-
se 0s objetivos da investigacdo e observou-se que seria possivel realizar o trabalho de
investigacao na instituigcdo publica, local de trabalho do investigador. O que possibilitou a escolha
foi o fato de ser uma instituicdo que faz parte da Administracdo Publica brasileira - area de
investigacdo do presente estudo. A partir da observacdo dessa possibilidade o Instituto Federal
de Rondbnia, Campus Ji-Parana, foi a Organizagdo escolhida para esse estudo. Tal escolha foi
motivada pela facilidade de acesso a Instituicdo que teria o pesquisador e também maior
facilidade na recolha das informacdes a serem prestadas pelos participantes por serem colegas
de trabalho. Assim, procurou-se seguir em dire¢cdo a buscar compreender como o Departamento
de Apoio ao Ensino do IFRO do Campus Ji-Parana realiza a gestdo do conhecimento adquirido

e produzido pelos seus colaboradores internos.
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3.8. Métodos de negociacdo para acesso a Instituicao

Para acesso a Instituicdo o investigador contactou pessoalmente a dirigente do érgao (Campus
Ji-Parana, unidade do IFRO), momento em que expds o0s objetivos e as dimensdes da
investigacdo e que tipos de informacdes seriam necessarias para realizacdo da investigacao.
Nessa ocasido a dirigente informou que autorizaria o estudo e que as informagdes, exceto as
sigilosas, seriam disponibilizadas conforme a necessidade do estudo. Quando do tempo do
trabalho de campo foi realizada uma solicitacao formal a dirigente da unidade e obteve-se desta
a autorizacdo formal (Anexo Il - Termo de Autorizacdo Institucional) para realizacdo da
investigacdo no local. Conforme previsto, ndo houve quaisquer dificuldades em aceder as
informag6es necessarias no interior da Instituicdo uma vez que o investigador e a dirigente da

instituicdo sdo colegas de trabalho o que facilitou as relagdes de confianca.

3.9. Técnicas utilizadas para andalise dos resultados: exposicdo do método de

codificacéo e categorizacao

A analise qualitativa de dados é caracterizada como um processo indutivo que tem como foco a
fidelidade ao contexto de vida dos sujeitos e esta baseada nos mesmos pressupostos da
investigacdo qualitativa distinguindo-se das abordagens jornalisticas, amadoras ou de leituras
pessoais imediatistas e subjetivas dos relatos orais (Alves & Silva, 1992). A analise qualitativa
depende de diversos fatores como a natureza dos dados coletados, a extensdo da amostra, 0s
instrumentos de pesquisa e 0s pressupostos tedricos que nortearam a investigacéo (Provdanov
& Freitas, 2013). Esse processo envolve a reducdo dos dados, a categorizacdo desses dados,
sua interpretacao e a redacao do relatério (Gil, 2002). Conforme Camara (2013) para estudo de
dados em uma pesquisa qualitativa existem algumas técnicas singulares fundamentadas em
correntes, pensamentos e abordagens diversas, sendo uma delas a andlise de conteudo (Bardin,

1977) uma técnica utilizada para a interpretacéo de dados oriundos de pesquisas qualitativas.

Para obtencéo dos resultados utilizou-se 0 método de andlise de conteludo proposto por (Bardin,
1977) que conforme Mozzato e Grzybovski (2011) € uma técnica refinada, que exige dedicagéo,
paciéncia e tempo do investigador que necessita se valer da intuicdo, imaginacao e criatividade,
principalmente na definicdo das categorias de andlise. Bardin (2011) define a anélise contetdo
como sendo “Um conjunto de técnicas de analise das comunicacdes visando obter, por
procedimentos, sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das mensagens, indicadores
(quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢fes de
producao/recepcéo (variaveis inferidas) destas mensagens” (Bardin, 2011, p.47). A partir do

exposto vé-se que o método Analise de Conteludo é essencial numa analise qualitativa porque
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se constitui de uma técnica que faz com que o investigador se utilize da sua capacidade de

imaginacdo e raciocinio a fim de compreender o que existe para além do texto escrito.

Antes da analise dos dados, propriamente dita, foi realizada a pré-andlise (Bardin, 1977). A pré-
andlise é a fase de organizagao dos dados que “corresponde a um periodo de intuicdes, mas,
tem por objetivo tornar operacionais e sistematizar as ideias iniciais, de maneira a conduzir a um
esquema preciso do desenvolvimento das operagdes sucessivas, num plano de analise” (Bardin,
2016, p. 125). Nessa fase de pré-analise foi primeiramente realizada a transcricdo das falas de
todos os entrevistados e registadas em forma de quadro onde cada coluna do quadro
correspondia a um entrevistado. Apds a transcricdo de todas as respostas para o quadro foi
realizada uma primeira leitura — leitura flutuante (Bardin, 1977). Em seguida foi realizada uma
segunda leitura, desta vez com o intuito de identificar toda e qualquer fala dos entrevistados que
se referisse sobre praticas, fases ou qualquer informacdo que aparentemente estivesse

relacionada a GC.

Por exemplo: a afirmagéo “os encontros pedagdgicos onde tém esses compartilhamentos de

experiéncias”.

Nota-se nessa afirmacéo de um dos entrevistados a possibilidade de “partilha de conhecimento”.
Dessa forma, os trechos que se referiam a préticas ou agdes relacionadas a GC foram extraidos,

separados e colocados no quadro para compor a Unidade de contexto (Bardin, 1977).

A unidade de contexto “serve de unidade de compreenséo para codificar a Unidade de registo e
corresponde ao segmento da mensagem, cujas dimensdes (superiores as da unidade de registo)
sdo dtimas para que se possa compreender a significacdo exata da unidade de registo” (Bardin,
2016, p. 137). A unidade de registo “é a unidade de significacdo a codificar e corresponde ao
segmento de contetdo a considerar como unidade de base, visando a categorizacdo e a
contagem frequencial e efetivamente executam-se certos recortes a nivel semantico, o «tema,
por exemplo, enquanto que outros se efetuam a um nivel aparentemente linguistico, como por
exemplo, a «palavra» ou a «frase»” (Bardin, 2016, p. 134). No caso deste estudo, o recorte foi a
nivel semantico (categoria tematica), isto €, a partir dos paragrafos da unidade de contexto
extraiu-se os temas, que compuseram a unidade de registo, e que a partir desta, deram origem

as Subcategorias conforme propostas por (Bardin, 1977).

Bardin (2016) define a categorizacdo como sendo uma operacao de classificacdo de elementos
gue constituem um conjunto por diferenciacdo e, em seguida, sdo reagrupados conforme o
género, isto é, reagrupados por analogia e com critérios previamente definidos. As categorias
sdo classes as quais retnem um grupo de elementos - unidades de registo, no caso da analise

de conteudo - sob um titulo genérico (Quadro 1), agrupamento esse efetuado em razédo de
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caracteristicas comuns destes elementos podendo o critério de categorizacdo ser semantico -

categoria temética (Bardin, 2016) como foi 0 caso deste estudo.

Retomando o exemplo da fala do entrevistado que citamos anteriormente percebe-se que
existem reunides chamadas de “encontros pedagdgicos” em que de alguma forma ocorre a
transferéncia de experiéncias profissionais, isto é, transferéncia de conhecimento entre os
colaboradores. Nesse caso em especifico, o objetivo da pergunta era saber se a dindmica das
atividades do setor em estudo estimulava os colaboradores a partilhar conhecimento (Categoria).
Dessa categoria obteve-se ao menos duas subcategorias: “Ha estimulo para partiiha de
conhecimento” e “Nao ha estimulo para partilha de conhecimento”. A resposta “...0s encontros
pedagdgicos onde tém esses compartiihamentos de experiéncias” constituiu-se no texto
(Unidade de contexto) que deu origem ao tema (nivel semantico) “Ha ag¢bdes de estimulo por
parte do Setor para que o colaborador partilhe os conhecimentos por meio de reunides” (unidade

de registo). Para melhor entendimento aplica-se o resumo no abaixo:

Categoria Subcategorias Unidade de registo Unidade de contexto

Héa ag¢bes de estimulo por
o ) “...0s encontros
Hé estimulo para partilha | parte do Setor para que o . R
) . pedagogicos onde tém
de conhecimento pelo colaborador partilhe os ]
] ) esses compartilhamentos
colaborador conhecimentos por meio L
. o de experiéncias”.
de reunifes pedagodgicas

O servidor vai ensinando
outro servidor, algumas que
ele ja sabe, mas néo existe
aquela coisa ja
institucionalizada...

Compartilhar... Cada um,
parece, que faz de um jeito,

Percepgéo quanto a
estimulos do Setor para o
colaborador partilhar
conhecimento

N&o ha estimulo para
partilha de conhecimento

pelo colaborador

O setor ndo desenvolve
acOes que os estimule a
partilhar conhecimentos
adquiridos e registados.
Os colaboradores
realizam a partilha de
conhecimento por

iniciativa prépria.

cada cria de um jeito.
Compartilhamento parece
gue ndo é uma coisa
habitual.

O setor em si. Eu n&o vejo
assim essa politica de fazer
isso. Nés fazemos mais por
questdo do colega que
trabalha connosco e a gente
precisa saber o que esta
acontecendo no setor. Entdo
um sempre repassa pro outro
pra que todos possam ficar
ciente do que esta ocorrendo.
Mas isso ai € uma coisa mais

pessoal do que institucional.

Quadro 1 - Exemplo de codificacédo e categorizagéo

Fonte: elaborado pelo autor (2020)
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Dessa forma, seguindo essa mesma técnica, foram constituidas todas demais categorias e

subcategorias sempre fazendo a vinculag&o aos objetivos das perguntas que no seu conjunto

constituiram o objetivo da investigacdo. A seguir descreve-se as categorias e subcategorias

utilizadas nesse estudo que foram criadas em funcéo do objetivo das perguntas que compuseram

guido e suas definigdes.

3.10. Descricao e fundamentacdo das categorias

a)

b)

Tempo de experiéncia na Instituicdo e no Departamento: essa categoria foi constituida
por meio das perguntas: " Ha quanto tempo vocé trabalha no IFRO?"; e “Ha quanto tempo
vocé trabalha no Departamento de Apoio ao Ensino do Campus?". O objetivo das
perguntas era o de conhecer, ainda que de maneira bastante superficial, a experiéncia
de trabalho dos colaboradores no dia a dia das relagbes de trabalho gerando
possibilidades de construir conhecimento. De acordo com Choo (1996) o conhecimento
€ conceituado como a informacédo modificada com base na razéo e reflexdo em crencas
e construido por meio do acumulo de experiéncias. Para Magalhdes (2017) a criacdo de
conhecimento é um sistema interativo envolvendo o engajamento das pessoas em
relacionar-se com as outras e dedicar-se ao seu desenvolvimento profissional e que

esses fatores sdo fundamentais para a GC.

Conhecimento sobre metodologia ou modelo de GC: Esta categoria foi originada por meio
da pergunta: “Vocé conhece alguma metodologia ou algum modelo de gestdao do
conhecimento que pode ser utilizado em organizagdes?” cujo objetivo era o de perceber
se alguns dos colaboradores tinham alguma consciéncia sobre formas estruturadas de
GC e observar pelas respostas se realizavam alguma atividade em funcdo desse

conhecimento.

Tipos de cargo que desempenha na Instituicdo: Esta categoria foi constituida por meio
da pergunta: “Qual é o cargo que vocé desempenha no setor?” e “Vocé desempenha
outra fung&o na Instituigdo além do seu cargo? Se, sim: Qual?” Os cargos exercidos pelos
colaboradores do Departamento foram classificados em cargos que desempenham
processos primarios, processos de suporte e processos de gerenciamento (ABPMP,
2013). No Departamento em estudo os processos primarios referem-se as atividades de
ensino. Os processos de suporte referem-se as atividades técnicas de area especifica,
administrativas e pedagogicas. E os processos de gerenciamento sdo desempenhados
pelas coordenacdes, chefia de departamento e diretorias. Esclarece-se que os cargos de
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d)

docente, classificados como cargos que desempenham processos primarios/essenciais
(ensino), embora facam parte do Departamento em estudo néo fizeram parte do escopo
desse trabalho de investigacado ja que estes ndo desenvolvem atividades de apoio tipicas
do Departamento, mas sim as proprias atividades finalisticas que sdo apoiadas pelo
trabalho dos colaboradores populacdo-alvo deste estudo.

Formas de registo e acompanhamento das atividades desenvolvidas pelos
colaboradores: Esta categoria foi originada a partir da pergunta “E realizado o registo e
acompanhamento periddico das atividades desenvolvidas por vocé no setor? ”. O objetivo
desta pergunta foi o de identificar se os colaboradores de alguma maneira realizavam
algum tipo de registo das atividades que desenvolvem no Departamento em estudo e
como era feito o acompanhamento. O registo de atividades pode gerar informacdes
passiveis de serem transformadas em conhecimento, além de identificar o funcionamento
dos processos, e contribuir para aquisi¢cdo de conhecimento pelo colaborador. De acordo
Dalmau e Juliani (2005) a gestéo dos ativos do conhecimento, suas atividades/tarefas
produtivas com destaque para aquelas que possuem conhecimento embarcado, isto €,
tarefas intensivas em conhecimento permite gerar uma visdo da organizagdo e quais as
suas demandas relacionadas ao gerenciamento. Santos et al. (2001) identificaram
praticas em que quando os empregados conhecem suas atividades/tarefas, sentem-se
motivados e envolvidos em um trabalho de equipe que da margem a iniciativa pessoal.
Percecéo quanto a consolidacdo da cultura organizacional da instituicao: a categoria foi
construida a partir da “Vocé considera que existe uma cultura organizacional consolidada
(hébitos, valores, atitudes, normas, linguagens) na instituicdo em que trabalha? Por
que?”. O objetivo desta questdo foi identificar a percecdo dos colaboradores do
Departamento quanto ao nivel de consolidacdo da cultura interna da Instituicao. A cultura
organizacional pode exercer influéncia na maneira como os colaboradores veem,
pensam, se relacionam e realizam praticas de GC. Conforme Remelgado (2015) a cultura
organizacional pode influenciar, criando barreiras ou facilitadores. A cultura
organizacional esta envolvida no sucesso ou fracasso da gestdo do conhecimento interno
podendo ser observadas culturas que demonstram abertamente as vantagens
associadas ao uso e compartilhamento do conhecimento e que, portanto, encorajam o
compartilhamento como pratica e também como comportamento esperado pelos
colaboradores (Batista, 2018).

Processos ou Procedimentos que sdo desempenhados pelo colaborador no setor: Esta
categoria foi originada a partir da pergunta “Quais sdo os processos ou procedimentos
desempenhados especificamente por vocé no departamento?”, cujo objetivo foi o de
conhecer quais eram os tipos de processos, procedimentos ou atividades que os

colaboradores desempenham no Departamento. Com base na revisdo de literatura as
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g9)

h)

subcategorias foram atribuidas considerando a classificac@o proposta pela Association of
Business Process Professionals (ABPMP) que divide os processos de negdcios em trés
tipos: Processos primarios, Processos de suporte e Processos de gerenciamento. A partir
da pré-andlise essa categoria foi subdividida em duas subcategorias: “Processos de
suporte” e “Processos de gerenciamento”. Os processos de suporte S0 0S processos
gue tém por finalidade prover suporte ou oferecer condicbes aos processos primarios, a
outros processos de suporte e aos processos de gerenciamento. Ja 0s processos de
gerenciamento buscam mensurar, monitorar, controlar atividades e administrar o
presente e o futuro do negécio (ABPMP, 2013).

Forma de disponibilizagdo dos processos e procedimentos ao colaborador: Esta categoria
foi originada a partir da pergunta “De que forma sao disponibilizados a vocé os processos
e procedimentos que vocé executa?”. O objetivo da pergunta foi o de sondar, ainda que
superficialmente, se 0s processos estavam estabelecidos por meio de documentos
institucionais perentérios ou se no geral eram desempenhados mais conforme demanda
de trabalho diaria ou ainda por meio de forca-tarefa, o que pode influenciar a criacdo de
conhecimento. De acordo com Nonaka e Takeuchi (1995) uma organizacdo que deseja
criar conhecimento continuo de forma eficientemente deve utilizar uma sintese entre dois
tipos de estruturas tradicionais das organizacdes e té-las como complementares: a
burocrética e a de forga-tarefa. Entretanto, por outro lado, os mesmos autores alertam
gue a estrutura burocratica é altamente formalizada, especializada, centralizada e
bastante dependente da padronizacdo de processos de trabalho e é adequada para
conduzir trabalhos rotineiros, mas pode inibir iniciativas dos trabalhadores (Nonaka &
Takeuchi, 1995).

Formas de registo do conhecimento criado e adquirido pelo colaborador: Esta categoria
foi definida a partir das perguntas “Sao feitos registos do conhecimento criado e adquirido
por vocé dentro do Departamento? Se sim: Quais tipos de documentos (recursos fisicos,
tecnoldgicos...) vocé utiliza para registar os conhecimentos adquiridos? Os registos sao
realizados em momentos pré-definidos?”. O objetivo da pergunta era conhecer se havia
uma politica ou mesmo um costume, no Departamento, de 0s colaboradores registarem
0 conhecimento produzido no setor formando algum banco ou base de dados e de que
forma faziam isso. De acordo com Davenport e Prusak (1999) os dados e um conjunto
de fatos distintos e objetivos, relativos a eventos que num contexto organizacional sdo
descritos como registos estruturados de transacgdes, isto é, de atividades ou tarefas.
(Gongalves, 2017) ao se referir sobre a formacao da memoria tecnolégica de uma
organizacao enfatizou que para mitigar a repeticdo de erros ocorridos no passado é

preciso aprender constantemente, registar o aprendizado e evoluir no conhecimento.
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Com base nas respostas dos entrevistados esta categoria foi particionada em duas
subcategorias: “Sao realizados registos do conhecimento criado e adquirido pelo
colaborador’ e “Nao sao realizados registos do conhecimento criado e adquirido pelo
colaborador”.

Discusséo de mérito quanto ao conhecimento a ser registado: A questao que deu origem
a esta categoria foi: “E feito algum tipo de discussdo de mérito antes dos registos?”. O
objetivo foi de compreender se ha algum tipo de discussdo de mérito sobre o
conhecimento antes de ser registado pelos colaboradores. Ou seja, se ha discussao
guanto ao grau de importancia do conhecimento que se pretende registar. Acerca da a
utilidade da informacéo cabe aqui salientar que segundo Xavier e Costa ( 2010) ndo basta
gue uma informacédo esteja gravada ou registada em qualquer suporte material, faz-se
necessario avaliar a qualidade, a utilidade, a relevancia, o uso, a pertinéncia, a
potencialidade de gerar conhecimento que a informacéo carrega.

Sistematizacdo da Informacéo ao realizar o registo: Quanto a categoria “Sistematizacéo
da Informagdo ao realizar o registo” a questdo que a deu origem teve como objetivo
averiguar se os colaboradores do Departamento faziam algum tipo de sistematizacdo da
informacdo que é registada. Escrivdo et al. (2011) em estudo acerca dos estagios
evolutivos da GC, com base em Nonaka e Takeuchi (1997) esclareceram que o estagio
Combinacéo se refere a conversédo do conhecimento explicito em conhecimento explicito.
Explicam que a combinacdo € um processo de sistematizacdo da informacao
transformando-a em conhecimento, em que esses conceitos sdo formados pelas equipas
de colaboradores através da combinacdo de dados. A partir da andalise de conteldo
evidenciou-se que alguns colaboradores do Departamento sistematizam algumas
informacdes quando as registarem e outros ndo o fazem. Por isso, possivel particionar
essa categoria em duas subcategorias: “E realizada a sistematizacéo da informagao” e
“Nao é realizada a sistematizagao da informacgao”.

Existéncia de documento oficial da instituicdo que define o fluxo informacional: A questao
que deu origem a esta categoria foi: “Existe algum documento oficial que define o fluxo
informacional dos processos no Departamento?”. A pergunta teve por objetivo verificar
se h& documento oficial definindo o fluxo das informacBes no setor pelo qual os
colaboradores poderiam se orientar. De acordo com Teixeira (2019), deficiéncias
informacionais dentro de qualquer instituicdo podem gerar problemas em decisbes
importantes, mas ter o fluxo informacional bem definido nas organizactes néo seria algo
simples. Para (Lemos, 2018) o fluxo da informac&o e a troca de conhecimento s&o vitais
para o0 alcance dos objetivos organizacionais. Na pré-analise essa categoria foi

classificada em uma unica subcategoria: “Nao ha documento oficial que defina o fluxo
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informacional”’, pois nenhum dos entrevistados reconhecem qualquer documento que
defina o fluxo informacional no setor.

Percecédo do colaborador sobre o uso de sistemas de informacdo (Sl) para apoio ao
registo e compartilhamento do conhecimento: A pergunta que originou esta categoria foi
“‘Como vocé avalia o uso de sistemas de informacdo para apoio ao registro e
compartilhamento do conhecimento no Departamento? Por qué?”. Esta pergunta teve
como obijetivo verificar como os colaboradores avaliam a utilizacdo de sistemas de
informacdo para a gestdo do conhecimento, mais especificamente 0 seu registo e
compartilhamento. Define-se como Sistemas de Informacdo em uma organizacdo, em
termos basicos, como todos os registros e documentos gerados nas operacdes
desenvolvidas podendo ser manual ou informatizado, isto é, computadorizado ou ndo
(Jannuzzi et al., 2014, p. 101). Acerca da relacdo da GC com TI, Terra (2005) afirma que
na literatura a associagao entre Tecnologia de Informagéo e gestdo do conhecimento esta
relacionada ao uso de sistemas de informacé&o para o compartilhamento de informacdes
ou conhecimento. No entanto, € importante esclarecer que conforme aponta Magalhdes
(2017) no uso da tecnologia a énfase ndo € dada aos sistemas de informagao
propriamente dito, mas sim nas possibilidades de alcance que estes oferecem as pessoas
da organizacéo e no treinamento dos usudrios para o seu adequado uso. Essa categoria,
com base no resultado da analise de conteudo foi particionada em duas subcategorias:
“Percecéo positiva quanto ao uso de SI” e “Percegéao regular/neutra quanto ao uso de SI”.
Percecdo quanto ao estimulo por parte da Instituicdo para o colaborador adquirir/criar
conhecimento: A questao que originou esta categoria foi: “Vocé considera que a
Instituicdo em que trabalha desenvolve agfes que estimula o0 seu interesse para adquirir
ou criar conhecimentos? Se, sim: poderia exemplificar algumas a¢des?”. O objetivo dessa
pergunta foi verificar se a Instituicdo de alguma maneira desenvolvia ou ja desenvolveu
algum tipo de acdo com a finalidade de estimular o interesse dos colaboradores do
Departamento em adquirir ou criar conhecimento. Para Pizzaia et al. (2018) a criacao do
conhecimento é a transformacdo do conhecimento individual em conhecimento
compartilhado por meio do didlogo e compartiihamento. Pereira e Silva (2018)
complementam afirmando ser imperativo que as organiza¢cdes mantenham constantes
investimentos na manutenc¢ao do clima organizacional, de adequadas politicas de atracdo
e retencdo de talentos, pelo continuo desenvolvimento dos colaboradores e por
remuneragdo adequada e estimulante para todos. Assim, o intuito da questao proposta
foi o de compreender se havia agfes intencionais ou ndo por parte da Instituicdo para
gue os colaboradores buscassem desenvolver aquisicdo e criagdo de conhecimento. A
partir da pré-andlise essa categoria foi particionada em trés subcategorias: “Ha agbes de

forma indireta h4 acdes de estimulo para aquisicdo e criacdo de conhecimento”; “Ha
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acdes de estimulo, porém insuficientes”; “Nao ha agdes de estimulo para aquisigéo e
criacao de conhecimento”.

Percecdo quanto ao estimulo por parte do Setor para o colaborador adquirir ou criar
conhecimento”: As perguntas que originou esta categoria foi “Wocé considera que o setor
desenvolve agbes que estimule o seu interesse para adquirir ou criar conhecimentos? Se,
sim: poderia exemplificar algumas ag¢des? Esse estimulo tem influéncia da chefia
imediata?” Assim como em relagao a Instituicdo foi perguntado se o Setor, em particular,
de alguma maneira desenvolve acbes com a finalidade de estimular o interesse dos seus
colaboradores a adquirir ou criar conhecimento. O objetivo foi de averiguar se h4 ac6es
intencionais ou ndo, do Departamento, para que os colaboradores adquiram ou criem
conhecimento. Com base nos dados coletados na entrevista essa categoria foi
particionada em trés subcategorias: “Ha acbes de estimulo para o colaborador adquirir
ou criar conhecimento”; “Nao ha agdes de estimulo para o colaborador adquirir ou criar
conhecimento” e “Ha acbes informais e indiretas para o colaborador adquirir ou criar
conhecimento”.

Percecédo dos colaboradores quanto ao estimulo do Setor para o colaborador registar
novos conhecimentos: A pergunta que originou essa categoria foi “Vocé considera que o
setor desenvolve acdes que estimule o seu interesse para registar 0S novos
conhecimentos? Se, sim: poderia exemplificar algumas ac¢des? Esse estimulo tem
influéncia da chefia imediata?”. O objetivo destas perguntas foi conhecer se o
Departamento de Apoio ao Ensino desenvolve a¢es que estimulem de alguma maneira
os colaboradores a registar os conhecimentos que adquirem no desenvolvimento de suas
atividades. Para Gonzalez e Martins (2017) o armazenamento do conhecimento esta
relacionado ao processo de formacdo da memoéria organizacional, na qual o
conhecimento €& formalmente armazenado em sistemas fisicos de memoria e
informalmente retido na forma de valores, normas e crencas, que sdo associados a
cultura organizacional. Gongalves (2017) complementa que o desenvolvimento da
memoria tecnoldgica auxilia na reducdo da repeticdo de erros ocorridos no passado e é
preciso aprender constantemente, registar o aprendizado e evoluir no conhecimento. A
partir da pré-andalise essa categoria foi particionada em duas subcategorias: “Ha agoes
indiretas de estimulo para o colaborador registar novos conhecimentos” e “Nao ha agdes
de estimulo para o colaborador registar novos conhecimento”

Estimulo do Setor para o colaborador partilhar os conhecimentos registados: A questao
deu origem a essa categoria foi “Vocé considera que o setor estimula o seu interesse
para partilhar entre a equipe 0os novos conhecimentos adquiridos? Se, sim: Como iSso
acontece? Esse estimulo tem influéncia da chefia imediata?”. As perguntas tiveram como

objetivo compreender se o Departamento de alguma forma desenvolve acbes que
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estimule os colaboradores a partilhar o conhecimento que adquirem no desenvolvimento
de suas atividades. De acordo com Gonzalez e Martins (2017) a partilha do conhecimento
pode dar origem a criagdo de novo conhecimento e esse processo de compartilhamento
exige que a organizacdo se mobilize a fim de criar um ambiente de compartilhamento,
pois a simples posse do conhecimento pela organizacdo seria insuficiente. Segundo Sordi
et al. (2018) dentre os processos da GC o compartilhamento de conhecimento € encarado
como o mais problematico demonstrando muitas dificuldades em sua implementacao
sendo ainda considerado um desafio par as organizacdes. Para Davenport e Prusak
(1999), um dos fatores porque isso ocorre € pelo fato de que as organiza¢des raramente
proporcionam tempo aos profissionais para uma conversa descontraida e que geralmente
contratam brilhantes profissionais, mas estes ficam sufocados de tarefas sem tempo para
uma conversa em que possa ocorrer a transferéncia de conhecimento. Essa categoria, a
partir da analise de contetdo, péde ser particionada em duas subcategorias. Sao elas:
“Ha acbes do setor para estimular o colaborador a partilhar o conhecimento produzido” e
“‘Nao ha agbes do Setor para estimular o colaborador a partilhar o conhecimento
produzido”.

Acdes de estimulo do setor para o colaborar aplicar/utilizar o conhecimento: a questao
que originou esta categoria foi “Wocé considera que o setor estimula o seu interesse para
aplicar novos conhecimentos adquiridos? Se, sim: Como isso acontece? Esse estimulo
tem influéncia da chefia imediata?”. Estas perguntas tiveram como objetivo compreender
se o0 Departamento desenvolve a¢es que estimule os colaboradores a aplicar ou utilizar
o conhecimento produzido no setor. Se ha acdes que colaboram para esse espertamento.
Conforme esclarecem Gonzalez e Martins (2017, p. 258) “O conhecimento deve ser
utilizado como base para o desenvolvimento de novos conhecimentos por meio da
integragdo, inovagao, criacdo e extensdo da base de conhecimento existente, e ainda
deve ser usado como base para a tomada de decisdes”. Essa categoria, a partir da pré-
analise foi particionada em duas subcategorias: “Ha acdes de estimulo para o colaborar
aplicar/utilizar os conhecimentos produzidos” e “Nao ha agbes de estimulo por parte do
setor para o colaborador aplicar/utilizar os conhecimentos produzidos”.

Percecéo da chefia do Departamento quanto a realizacdo de registos documentais do
conhecimento produzido pelos colaboradores: A pergunta que deu origem a essa
categoria foi dirigida a chefia do Departamento e foi assim realizada: “Saberia dizer se os
colaboradores fazem registos documentais do conhecimento produzido por eles no
Departamento?”. O objetivo foi identificar como a chefia do Departamento percebia a
atuacao dos colaboradores quanto ao registo de conhecimento produzido por eles no dia
a dia. Conforme Delfino e Silva (2013) no armazenamento de informacfes o papel do

lider é o de conhecer as formas de armazenamento disponibilizadas, incentivar os
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liderados a se utilizarem do conhecimento resultante da sistematizacdo e incentivar a
criacdo de procedimentos e utilizacdo de critérios para a tomada de decisao.

s) Viséo da chefia do Departamento quanto a possibilidade de desenvolvimento de ac¢des
de estimulo aos colaboradores subordinados a adquirirem, criarem e registarem novos
conhecimentos: Essa categoria foi obtida por meio das perguntas feita a chefia do
Departamento que foi assim estruturada: “Vocé considera que a chefia pode auxiliar de
alguma maneira para estimular os colaboradores subordinados a adquirirem e criarem e
registarem novos conhecimentos? Se, sim: Poderia citar algum exemplo de como poderia
ser feito?”. O objetivo dessas perguntas foi conhecer a percecdo do gestor do
Departamento quanto a possibilidade de influenciar os seus subordinados a realizar
praticas de GC e apurar se de alguma maneira a chefia do Departamento ja realizava

alguma acao nesse sentido.

3.11. Histdrico, caracteristicas e funcionamento da organizagao

O Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia de Rondénia, € uma instituicdo de
educacao profissional técnica de nivel médio e educacéo profissional tecnoldgica de graduacgéo
e de pos-graduacdo, no ambito da Administracdo Direta, vinculada ao Ministério da Educacao
(MEC) localizada no Estado de Ronddnia. Foi criada por meio da Lei n.° 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, que reorganizou a Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e
Tecnoldgica composta por escolas técnicas, agrotécnicas e Centros Federais de Educacao
Tecnoldgica, junto a outros 37 Institutos Federais de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia distribuidos

em todo o territério nacional. (Brasil; Presidéncia da Republica. Casa Civil. Juridicos, 2008)

No seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) referente ao periodo de 2018-2022

encontra-se:

O IFRO é detentor de autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-
pedagogica e disciplinar, equiparado as universidades federais. E uma instituicdo
especializada na oferta de educacao profissional e tecnoldgica, atuando na educagéo
basica e superior, na pesquisa e no desenvolvimento de produtos e servigos em estreita

articulacdo com a sociedade (Plano de Desenvolvimento Institucional, 2018).

O IFRO é atualmente composto por 10 unidades de ensino presencial localizados nos municipios
de Porto Velho, Ariguemes, Guajard Mirim, Jaru, Ji-Parana, S&o Miguel, Cacoal, Vilhena e
Colorado do Oeste. A instituicdo possui ainda 176 polos de Educagéo a Distancia (e-learning)

distribuidos em diversos municipios do Estado. A Rede Federal de Educacdo Profissional,
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Cientifica e Tecnoldgica, a qual integra o IFRO completou 111 anos de existéncia em 2020, tendo
sua origem no Decreto n.° 7.566, de 23 de setembro de 1909, assinado pelo entdo Presidente
Nilo Pegcanha. Desde a sua implantacdo, em 2008, realiza ininterruptamente investimentos
fundamentais na ampliacdo de seus campi e de toda a sua rede o que tem feito com que tornasse
uma Instituicdo de referéncia nas areas de Ensino, Investigacdo e Extensdo no Estado de

Rondonia. (Plano de Desenvolvimento Institucional, 2018).

A seguir relaciona-se eventos e atos administrativos considerados marcos histéricos do Instituto
Federal de Rondbnia mencionados pelo projeto pedagdgico de Formacéo Inicial e Continuada
para Motorista de Transporte de Escolar 2020: 1993: criagcdo da Escola Agrotécnica Federal de
Colorado do Oeste através da Lei n.° 8.670, de 30/6/1993; 1993: criacdo da Escola Técnica
Federal de Porto Velho através da Lei n.° 8.670, de 30/6/1993, que, porém, ndo foi implantada;
1993: criacdo da Escola Técnica Federal de Rolim de Moura através da Lei n.° 8.670, de
30/6/1993, mas também ndo implantada; 2007: criacdo da Escola Técnica Federal de Rondbnia
através da Lei n.° 11.534, de 25/10/2007, com unidades em Porto Velho, Ariguemes, Ji-Parana
e Vilhena; 2008: criagdo do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Rondbonia
(IFRO), através da Lein.° 11.892, de 29/12/2008, que integrou em uma Unica instituicdo a Escola
Técnica Federal de Rondbnia e a Escola Agrotécnica Federal de Colorado do Oeste; 2013: inicio
das constru¢des do Campus Guajara-Mirim, inicio do processo de implantacdo da Unidade de
Educacao Profissional de Jaru (UEP), vinculada ao Campus Ji-Parana e a instalagéo de 12 Polos
EaD; 2014: expanséo da Educacao a Distancia em mais 13 Polos, totalizando 25 unidades; 2015:
inicio das atividades do Campus Guajara-Mirim; 2017: Inicio das atividades do Campus Jaru;
2018: Inicio das discussdes para implantacdo do campus Sao Miguel e; 2019: Foram realizadas
pesquisas de demandas com a finalidade de decidir quais cursos serdo ofertados no campus

S&o Miguel.

A Instituicdo atua no campo do Ensino, Pesquisa e Extensdo. No campo do Ensino atua na oferta
de educacéo presencial e a Distancia (EaD). No ensino basico de nivel médio, oferta cursos
técnicos profissionalizantes, integrados ao ensino médio e cursos subsequentes ao ensino
médio. Oferta de cursos presenciais de graduacdo nas areas tecnoldgicas, licenciaturas e
bacharelado de nivel Ensino Superior e cursos de Especializagdo Lato Sensu, presencial. Na
modalidade EaD, o IFRO destaca-se na oferta de cursos de Formacao Inicial e Continuada,
cursos técnicos profissionalizantes e cursos de Especializacdo Lato Sensu. Na busca de
inovagOes tecnoldgicas e difusdo de conhecimentos cientificos, o IFRO promove pesquisas
bésicas e aplicadas e apresenta seus resultados em congressos e eventos do género, bem como

os publica em periddicos e revistas, especialmente em meio eletrénico (IFRO, 2020b).
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3.11.1.0 Campus Ji-Parana

O Campus Ji-Parana iniciou suas atividades administrativas em dezembro de 2008 e atividades
de ensino em 02 de margo de 2009, com um quadro de 41 servidores, ofertando os cursos,
eleitos pela comunidade, na modalidade integral e subsequente ao Ensino Médio.

(https://portal.ifro.edu.br/ji-parana/o-campus)

O municipio de Ji-Parand, onde localiza-se o campus, esta situado na regido centro-leste do
Estado de Rondbnia e possui extensao de 6.897 km2, o que representa 2,9% da area territorial
do Estado. De acordo com estudos da Secretaria de Estado de Planeamento de Rondobnia, os
Arranjos Produtivos Locais (APLs) para o municipio sdo Madeira e Moveis, e Pecuéria de Corte
e Leite (IFRO, 2020a)

O IFRO - Campus Ji-Parana, tem contribuido para o desenvolvimento da regido ofertando cursos
e programas de formacéo inicial e continuada de trabalhadores e educacao profissional técnica

de nivel médio desde 2009 e educacao profissional tecnoldgica de nivel superior desde 2010.

As politicas educacionais que conduziram a implantagdo da Unidade de Ensino de Ji-Parana séo
resultantes da gestao participativa com instancias governamentais das esferas Federal, Estadual
e Municipal. Um dos principios que nortearam a Unidade de Ensino de Ji-Parana foi o
reconhecimento da necessidade de acdes nessa regido que viabilizassem o desenvolvimento
sustentavel. No ano de 2007 as instala¢des existentes da Escola Estadual Silvio Gongalves de
Farias foram doadas com toda a sua infraestrutura para a implantacao da Escola Técnica Federal
de Educacao Tecnoldgica em Ji-Parana. Em 2008, criada e inaugurada a Unidade de Ensino de

Ji-Parana.

No ano de 2009, houve o inicio das obras de reforma e ampliacdo do Campus Ji-Parana e nesse
mesmo ano iniciou-se o seu primeiro ano letivo. Ainda em 2009, por meio de audiéncia publica

foi definida a implantagéo do Curso Licenciatura em Quimica que foi implantado em 2010.

Em 2011, iniciou os Cursos de Pés-Graduacdo Lato Sensu em Educacéo de Jovens e Adultos e
Informatica na Educacdo vindo a implantar posteriormente diversos outros cursos de nivel

superior e médio tanto presencial como na modalidade EAD.

De maneira geral, as propostas pedagoégicas dos cursos do Instituto Federal de Rondbdnia tem
por objetivos a unido do ensino, pesquisa e extensao desde o inicio do curso, contribuindo para
uma aprendizagem associada a realidade da regidao do Campus, situando os alunos as questées
sociais vividas pela populacéo regional, bem como unindo a teoria e a préatica da profissdo nas
diversas acdes didaticas planeadas pela equipa de docentes e técnico-pedagdgica preparando

o0 aluno para a pesquisa cientifica de carater interdisciplinar e multidisciplinar, ao mesmo tempo
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em que procura preparar profissionais com formacao politica, filosofica, humana, cientifica e
tecnoldgica capazes de atuarem nas situacBes concretas preconizadas pela sociedade
globalizada (IFRO, 2020b).

Por meio da Figura 2 abaixo € demonstrado como estdo dispostos os 6rgdos, diretorias,
departamentos e setores do Campus Ji-Parana (Anexo | - Organograma completo do Instituto

Federal de Rond6nia — Campus Ji-Parana).

'ORGANOGRAMA - CAMPUS JI-PARANA
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Figura 2 - Organograma do IFRO Campus Ji-Parana (IFRO)
Fonte: IFRO (2016)

Atualmente o Campus possui 135 profissionais servidores (colaboradores), sendo 70 docentes
efetivos, 9 docentes substitutos e 56 técnicos administrativos. O numero de alunos atualmente
inscritos no Campus em 2020 € de 1038. Na &rea de ensino, desde 2013, ocorrem ao longo de
cada ano quatro Encontros Pedagdgicos para planeamento e avaliacdo das acfes e praticas de
ensino no campus. Esses encontros pedagégicos sao realizados pelo departamento onde serao

coletados os dados para esta investigacdo - o DAPE (IFRO, 2020b).

3.11.2. 0 Departamento de Apoio ao Ensino

O Departamento de Apoio ao Ensino € composto vinte colaboradores 0s quais serdo 0s sujeitos
deste trabalho de investigacdo. E um setor vinculado & Diretoria de Ensino do Campus e
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conforme o Regimento Interno abrange as Coordenacdes que atuam nos processos de instru¢ao
e acompanhamento do ensino e aprendizagem no ambito dos Cursos Técnicos e de Graduacao,
bem como atua em agé&o integrada com os Departamentos de Extenséo e de Pesquisa, Inovagéo
e P6s-Graduacao e junto ao setor de registos académicos, servicos de biblioteca e outras a¢des
delegadas pela chefia imediata Resolucéo n° 55 de 12 de Julho de 2016. Ainda conforme o

Regimento ha 40 competéncias do setor das quais destacam-se:

(1) planear, com envolvimento de toda a equipa do érgao e em consonancia com
este Regimento, as acdes de cada exercicio, tendo em vista as diretrizes contidas
no Plano de Desenvolvimento Institucional; (2) implementar as a¢des do 6rgéo,
seguindo as orientagdes da chefia imediata e as normas vigentes que regulam a
matéria; (3) atender aos 6rgaos de controle interno e externo, no tocante as acdes
gue estdo sob a responsabilidade do 6rgao; (4) orientar a comunidade interna e
externa, no tocante as acdes que estdo sob a responsabilidade desse 6rgéo; (5)
realizar o planeamento estratégico e operacional, com vistas a definicdo das
prioridades nas areas de ensino; (6) observar e fazer cumprir, junto as areas
vinculadas, as politicas de ensino do IFRO; (7) articular-se com a Pré-Reitoria de
Ensino (PROEN), para a aplicacéo das diretrizes e politicas de formagé&o do aluno
do IFRO; (8) fomentar a realizacdo de projetos e programas integrados de ensino,
extensdo e pesquisa, inovacdo e poOs-graduacdo, em consonancia com as
politicas institucionais; (9) informar-se sobre toda a legislacdo e normativas
internas relacionadas ao ensino, manté-las a disposicédo dos publicos interno e
externo e esclarecer os interessados a respeito delas; (10) emitir pareceres e
instru¢cdes normativas, em matéria pedagégica, no ambito do campus; (11) apoiar
a Diretoria de Ensino no desenvolvimento das competéncias a este designadas;
(12) integrar-se com os Departamentos de Apoio ao Ensino dos outros campi do
IFRO gquanto a elaboracao e avaliacdo de propostas de atendimento pelo setor;
(13) acompanhar o processo de ensino e aprendizagem, fazendo as instrucdes
necessarias aos alunos, professores, equipa de apoio pedagdgico, responsaveis
por alunos e demais membros da comunidade que requeiram servigos do campus
no ambito do ensino; (14) avaliar continuamente 0s processos de ensino e a
aprendizagem no campus, com levantamento de indicadores académicos para
intervencdes pedagoOgicas necessarias; (15) assessorar na elaboracdo de
projetos pedagdgicos de cursos; (16) supervisionar as atividades nao presenciais
ou semipresenciais realizadas no Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA) nos
cursos presenciais; (17) orientar a elaboracéo de calendarios e horarios de aula e

zelar pelo seu cumprimento; (18) preparar os instrumentos de desenvolvimento e
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controle académico (diarios de classe, formularios de atendimento, horarios de
aula, entre outros) e distribuir, divulgar e/ou disponibiliza-los aos usuérios; (19)
oferecer apoio logistico aos professores e alunos no desenvolvimento das
atividades de ensino e aprendizagem; (20) obter, instruir e avaliar os planos de
ensino dos professores antes de cada periodo letivo, por curso, disciplina e turma,
de acordo com os regulamentos especificos do nivel de ensino, bem como manter
orientacBes necessdrias a correta aplicacdo dos instrumentos; (21) acompanhar
os procedimentos de convocacdo para recuperacbes e exames finais; (22)
acompanhar a frequéncia e a pontualidade do corpo docente no desenvolvimento
das aulas e fazer as orientagfes e intervencdes necessarias; (23) estimular e
orientar as Coordenacdes de Curso para a avaliacdo formativa dos cursos que
representam e as intervencgdes necessarias; (24) assessorar as reunides de
Conselho de Classe e demais Colegiados representativos do ensino, bem como
fazer os planeamentos necessarios; (25) articular-se com a Coordenacao de
Registos Académicos (CRA) do campus para o fornecimento e recebimento de
informacgfes necessarias ao acompanhamento do controle académico; (26) fazer
levantamentos, andlise dos resultados dos indicadores académicos e manter
estatisticas atualizadas e ter sob controle dados académicos e curriculares,
visando subsidiar estudos e interpretagbes, com finalidades pedagodgicas,
profissionais e econdmico-administrativas; (27) representar o Campus nos foros
especificos da area, quando se fizer necessario; (28) apresentar, anualmente e
sempre que necessario, relatérios de atividades desenvolvidas pelo érgao e; (29)
realizar outras a¢des proprias do 6rgdo ou que lhe sejam designadas pela Chefia
Imediata (Resolugéo n° 55, de 12 de julho de 2016, p. 27-29).

Para além disso, estdo também vinculadas ao DAPE as Coordenag¢fes dos cursos técnicos e
superiores, a Coordenacao de Ensino a Distancia (CEaD) e os téchicos em laboratérios que

atendem aos cursos das areas de Florestas, Quimica e Informatica.

3.11.2.1. Equipatécnico-pedagdgica

A equipa técnico-pedagdgica é a equipa responsavel por realizar o planeamento operacional das
atividades de ensino com vistas a definicdo das prioridades nas areas de ensino no campus
devendo observar e zelar pelo cumprimento das politicas de ensino do IFRO no nivel do campus.
Além de acompanhar todas as atividades de ensino no campus deve emitir pareceres e colaborar

com a emissdo de instrugcbes normativas em matéria pedagédgica no ambito do campus.
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Atualmente a equipa técnico-pedagdgica do Campus Ji-Parana € composta por trés pedagogos,

trés técnicos em assuntos educacionais e duas intérpretes de libras.
3.11.2.2. Equipade laboratérios

Conforme o Regimento Interno a equipa de laboratérios tem a incumbéncia de preparar e manter
sempre a disposi¢do os instrumentos de controle para acesso e uso dos laboratorios, bem como
agendar os horarios de atendimento, conforme planeamento dos docentes das areas além de
orientar os usuarios quanto ao aproveitamento de espaco e recursos e 0s cuidados com saude,
seguranca e higiene (Resolucdo n° 55 de 12 de julho de 2016, p. 32). Atualmente a equipa de
técnicos de laboratérios do Campus é composta por cinco colaboradores sendo trés técnicos em

guimica, um técnico em florestas e um técnico em informética.

3.11.2.3. A coordenacdo de Educacédo a Distancia

A Coordenacéo de Educacgéo a Distancia esta vinculada ao DAPE. E o setor responsavel pela
execucdo das atividades do ensino a distancia (e-learning) do Campus. De acordo com o
Regimento Interno do Campus esta coordenacéo, juntos aos demais setores do DAPE, realiza o
planeamento, a organizacdo e a avaliacdo dos processos de ensino-aprendizagem, bem como
faz a instrugcdo das praticas relacionadas a oferta de cursos na modalidade a distancia. Dentre

suas 26 competéncias destacam-se:

(1) planear, com envolvimento de toda a equipa do setor as a¢fes de cada exercicio,
tendo em vista as diretrizes contidas no Plano de Desenvolvimento Institucional; (2)
implementar as acdes do setor, seguindo as orientacdes da chefia imediata e as normas
vigentes que regulam a matéria; (3) atender aos érgdos de controle interno e externo, no
tocante as agfes que estdo sob a responsabilidade do setor; (4) orientar a comunidade
interna e externa, no tocante as acdes que estéo sob a responsabilidade desse setor; (5)
apoiar e incentivar a elaboracao de planos, projetos e programas de EaD; (6) acompanhar
o desempenho dos tutores, monitores e discentes; (7) supervisionar a aquisicdo de
equipamentos tecnoldgicos de suporte as a¢gdes de EaD; (8). incentivar e promover a¢gées
de aperfeicoamento continuo dos servidores do campus envolvidos com a EaD; (9)
elaborar relatorios semestrais ou quando solicitados pelas chefias superiores, contendo
os dados descritivos e estatisticos dos indicadores académicos e de gestdo dos cursos
vinculados a sua coordenacéo; (10) articular com as chefias superiores a elaboracao e
cumprimento do calendario académico e do PPC; (11) acompanhar o processo de
escrituracdo escolar dos alunos quanto a matricula, boletins, certificados, diplomas e
outros documentos oficiais relativos aos alunos junto com a Coordenacdo de Registos
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Académicos; (12) oferecer suporte pedagogico aos tutores; (13) propor e elaborar
instrumentais para registo das atividades realizadas pelos tutores no atendimento
pedagodgico ao aluno e; (14) realizar outras ac¢des proprias do setor ou que Ihe sejam
designadas pela Chefia Imediata (Resolugéo n° 55, de 12 de julho de 2016, p. 29-30).

A CEaD possui ainda, conforme o referido regimento, dentre outras atribui¢cdes, a incumbéncia
coordenar os trabalhos junto aos Polos EaD, na forma da lei e normativos internos que o Campus
possua sob sua responsabilidade e ainda articular-se com o Departamento de Pesquisa e com
o0 Departamento de Extensdo para estimular acdes que assegurem a indissociabilidade entre
Ensino, Pesquisa e Extensdo na modalidade a distancia (Resolugéo n° 55, de 12 de julho de
2016, p. 29-30).

3.11.2.4. Coordenagdes de cursos

De acordo com o Regimento Interno do Campus, as coordenacdes de cursos séo vinculadas ao
DAPE e “sao setores com finalidade de dar suporte, orientacdo e planeamento as acbes de
implantacao e execugao dos cursos que representam” (Resolucéo n° 55, de 12 de julho de 2016,
p. 30-31). A funcdo de Coordenador de Curso é ocupada por um docente escolhido por meio de
um processo eleitoral de consulta publica a comunidade interna (servidores e estudantes),
preferencialmente com formacg&o na area do curso e, prioritariamente, com titulacdo superior ao
do curso a ser coordenado, e que devera ministrar pelo menos uma disciplina no curso.
Atualmente ha 6 coordenadores de cursos subordinados a chefia do DAPE, responsaveis por
coordenar os cursos (1) Técnico em Florestas, (2) Técnico em Informatica, (3) Técnico em
Quimica, (4) curso superior em Analise e Desenvolvimento de Sistemas, (5) curso superior
Bacharel em Engenharia Florestal e (6) curso superior Licenciatura em Quimica. Esses
coordenadores devem desempenhar diversas competéncias. Dentre as 27 competéncias do

coordenador de curso, prevista do Regimento Interno do Campus, destacam-se:

(1) planear, com envolvimento de toda a equipa do setor as agbes de cada exercicio,
tendo em vista as diretrizes contidas no Plano de Desenvolvimento Institucional; (2)
implementar as agdes do setor, seguindo as orientagdes da chefia imediata e as normas
vigentes que regulam a matéria; (3) atender aos 6rgaos de controle interno e externo, no
tocante as agfes que estdo sob a responsabilidade do setor; (4) orientar a comunidade
interna e externa, no tocante as acdes que estdo sob a responsabilidade do setor; (5)
acompanhar as atividades de rotina do curso e tomar as providéncias necessarias para
garantia do cumprimento da carga horaria, dos horarios e da matriz curricular; (6)

acompanhar o processo de registo escolar dos alunos, a matricula, boletins, certificados,
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diplomas e outros documentos oficiais relativos aos alunos, junto com a Coordenacao de
Registos Académicos ; (8) emitir parecer quanto aos assuntos relacionados a reviséo de
avaliacdo, avaliacdo em segunda chamada, aproveitamento de estudos, casos de alunos
ingressantes por transferéncia, e outros assuntos especificos ao curso que coordena; (9)
articular com as chefias superiores a elaboracao e cumprimento do calendario académico
e do PPC; (10) fazer o acompanhamento pedagdgico de Estagio junto a Coordenacéao de
Integracdo Escola, Empresa e Comunidade, com registos das orientacdes feitas; (11)
controlar, pedago6gica e administrativamente, o desenvolvimento das Atividades
Académicas Complementares, conforme a normatiza¢ao especifica; (12) responsabilizar-
se pelo acompanhamento e instru¢do plena do Exame Nacional de Desempenho de
Estudantes (Enade) no ambito do campus, incluindo-se as orientacbes para
cadastramento de alunos na plataforma utilizada pelo Ministério da Educacéao; (13)
subsidiar o Pesquisador Institucional e o Nucleo Docente Estruturante nas questdes
relacionadas aos processos inseridos no Sistema de Regulacdo do Ensino Superior
referentes ao reconhecimento e renovagcdo de reconhecimento dos cursos de nivel
superior, nas respostas as diligéncias, na interposicdo de recursos, no arquivamento de
processos, no preenchimento de formularios eletrénicos e na plataforma do e-Mec e
Enade; (14) acompanhar os indicadores de desempenho académico e de gestdo no
ambito do curso que coordena e articular-se com o Conselho de Classe ou Colegiado do
Curso, Nucleo Docente Estruturante, chefia imediata e superior e outros setores da
instituicdo para o desenvolvimento de agbes voltadas a permanéncia e ao éxito dos
estudantes; (15) coordenar a realizacao de eventos académicos no ambito do curso que
coordena e; (16) convocar e presidir reunides do Colegiado do Curso e do Nucleo
Docente Estruturante (Resolugéo n° 55, de 12 de julho de 2016, p. 29-30).

Além das atribuicbes mencionadas e ndo mencionadas ha ainda, de acordo com o Regimento

Interno, a necessidade de realizar outras actes préprias do setor ou que Ihe sejam designadas

pela Chefia Imediata.

3.11.2.5. Laboratdrios

Para dar suporte as atividades praticas de seus cursos o Campus Ji-Parana possui diversos

laboratérios sendo os principais nas areas de Biologia, Fisica, Florestas, Quimica, Informatica e

Matematica. Os Laboratérios séo vinculados ao DAPE e de acordo com o Regimento Interno do

Campus séo setores de formacgéo que criados no campus conforme as necessidades expressas

nos projetos pedagdgicos dos cursos. Os responsaveis pelos laboratdrios sdo os docentes em

alguns casos. Entretanto, geralmente os laboratérios possuem colaboradores especificos que
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s8o os técnicos de laboratérios mencionados na subsecgdo 3.3.1.3 aos quais possuem as

seguintes incumbéncias:

(1) preparar e manter a disposi¢éo os instrumentos de controle para acesso e uso dos
Laboratérios, bem como agendar os horarios de atendimento, conforme planeamento dos
professores das areas; (2) orientar os usuarios do Laboratério, quanto a aproveitamento
de espaco e recursos e os cuidados com salde, seguranca e higiene; (3) apresentar
inventarios do Laboratdrio, sempre que necessario, para garantir a atualizacao de moveis,
equipamentos, estruturas, layouts e insumos; (4) elaborar, em parceria com o0s
professores das areas, as normas de atendimento nos Laboratérios, bem como divulgar
e esclarecé-las aos usuérios; (5) zelar pelas condi¢Bes de seguranca nos Laboratérios e
pela disponibilidade de recursos para os usuarios e; (6) atender a outras demandas
préprias do setor ou emanadas pelo Departamento de Apoio ao Ensino, Diretoria de

Ensino ou Direcdo-Geral (Resolugédo n° 55, de 12 de julho de 2016, p. 32).

Ainda, conforme o Regimento os atendimentos nos Laboratdrios ocorrem tanto em momentos
de aula desenvolvida no ambito das disciplinas quanto em outras circunstancias como em
atividades de pesquisa, praticas, experimentacdes, complementagfes de estudos e outras
atividades sob a instru¢cdo do responsavel pelo setor e 0 acompanhamento e orientacéo

pedagdgica dos docentes.

3.11.2.6. Processos e procedimentos desempenhados no DAPE

O Departamento em estudo desempenha atividades que d&o suporte e faz o gerenciamento
direto das atividades de ensino que séao atividades finalisticas da Instituicdo. Conforme pode-se
perceber pelas caracteristicas das atividades o conjunto de processos desenvolvidos na
Instituicdo podem ser classificados em processos primarios ou essenciais, processos de suporte
e processos de gerenciamento (ABPMP, 2013). Os processos primarios sdo 0s processos que
agregam valor diretamente ao cliente. Sdo frequentemente referenciados como processos
essenciais ou finalisticos, pois representam as atividades essenciais que uma organizacao
executa para cumprir sua misséo. S840 esses processos que constroem a percecao de valor pelo
cliente por estarem diretamente relacionados a experiéncia de consumo do produto ou servigos
(ABPMP, 2013). Os processos de suporte sdo 0s processos da organizacdo que tem por fungéo
principal prover suporte aos processos primarios, mas também pode prover suporte a outros
processos de suporte (processos de suporte de segundo nivel, terceiro nivel e sucessivos) ou
processos de gerenciamento. A diferenca principal entre 0os processos primarios e os de suporte

é que processos de suporte entregam valor para outros processos e nao diretamente para os

64



clientes (ABPMP, 2013). No caso do DAPE, o setor possui um conjunto de colaboradores como
técnicos em assuntos educacionais, técnicos de laboratérios, supervisores pedagdgicos que
atuam especificamente a fim de dar suporte para que ocorra 0 Ensino que é realizado por meio
de processos primérios. J& no caso dos processos de gerenciamento, estes tém a funcdo de
mensurar, monitorar, controlar atividades e administrar o presente e o futuro do negdcio.
Processos de gerenciamento, assim como 0s processos de suporte, hdo agregam valor direto
aos clientes, mas sao necessarios para assegurar que a organizacao opere de acordo com seus
objetivos e metas de desempenho (ABPMP, 2013). E o caso dos coordenadores de cursos e

chefia do Departamento que desenvolvem atividades para a gestdo do Ensino.
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CAPITULO 4: RESULTADOS DA PESQUISA DE CAMPO
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Neste capitulo apresenta-se os resultados obtidos a partir da aplicacdo das entrevistas. A
constituicdo dos resultados foi realizada por meio da andlise do conteddo das respostas dos
participantes obtidas por meio de entrevista, pela identificagdo dos temas inerentes ao campo do
estudo e pela frequéncia da sua ocorréncia durante a codificagdo a partir da unidade de registo.
A organizagdo da descricdo dos resultados foi realizada a partir da disposicdo das categorias
seguindo a mesma sequéncia utilizada na fase da analise. A populacéo-alvo foi dividida em dois
grupos: o primeiro grupo composto pelos colaboradores subordinados perfazendo um total de 19
respondentes e 0 segundo grupo composto pelo colaborador chefe do Departamento constante
de apenas 1 respondente. As entrevistas foram realizadas com todos os 20 colaboradores do

Departamento alcangcando-se 100% da populagéo-alvo.

4.1. Perfil dos respondentes

Nesta secdo serdo apresentados os dados referentes ao perfil dos respondentes levantados no
estudo de campo por meio da entrevista. Relatar-se-4 acerca do tempo de experiéncia na
Instituicdo e no Departamento em estudo, o grau de conhecimento quanto a modelos e praticas
de GC caso exista e o tipo de cargo que cada colaborador desempenha na Instituicdo. No Grafico
1 abaixo s8o expressos 0s percentuais quanto ao tempo de experiéncia na Instituicdo e no

Departamento.

4.1.1. Tempo de experiéncia na Instituicdo e no Departamento

Em relacdo ao tempo de experiéncia dos colaboradores na Instituicdo, dos 20 colaboradores
entrevistados, verificou-se que 50% (10 colaboradores) possuem entre 6 e 10 anos de trabalho
na instituicdo, 30% (6 colaboradores) estdo da Instituicdo a um espaco de tempo entre 4 e 5

anos, e uma fatia menor, 20% (4 colaboradores) estdo na Instituicdo a um espacgo de 0 a 3 anos.

Ja quanto ao tempo de experiéncia no Departamento em estudo, no cargo em que exerce
atualmente, verificou-se que estdo com um espaco de 9 meses a 3 anos. 20% (4 colaboradores)
estdo no Departamento a um espaco entre 4 e 5 anos e outros 20%, estdo a mais tempo, a um

espaco entre 6 e 10 anos.

O Grafico 1 abaixo expressa as classes de espaco de tempo de experiéncia na Instituicdo e no

Departamento em estudo.
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Tempo de experiéncia na Instituicao e no
Departamento

M Entre 6 e 10 anos de experiéncia

M Entre 4 e 5 anos de experiéncia

I Entre 0 a 3 anos de experiéncia

Gréfico 1 - Resultado geral da categoria Tempo de experiéncia na Instituicdo e no Departamento
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

4.1.2. Conhecimento dos colaboradores em relagcdo a metodologias ou modelos de GC

Em relacdo ao conhecimento dos colaboradores sobre metodologias ou modelos de GC
verificou-se a existéncia de dois grupos: agueles que ndo conhecem e nao ouviram falar sobre o

tema e aqueles que ndo conhecem modelos, mas ja ouviram falar no tema.

No Gréfico 2 a seguir sdo expressos 0s percentuais quanto ao conhecimento dos colaboradores
em relagcdo a essa categoria:

Conhecimento dos colaboradores sobre
metodologias ou modelos de GC

B N3o conhece e nunca ouviu falar

B N3o conhece e ja ouviu falar

Grafico 2 - Conhecimento dos colaboradores sobre metodologia ou modelo de GC
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
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Conforme observa-se a maior parte dos entrevistados, correspondendo a 90% (18
colaboradores) do grupo, responderam que ndo conhecem nenhuma metodologia ou modelo e
nunca ouviu falar sobre o tema. Outra parte menor, 10% (2 colaboradores) relataram que embora
ndo conhegam alguma metodologia ou modelo, j& ouviram em algum momento falar no tema

“gestédo do conhecimento”.

4.1.3. Caracteristicas dos cargos desempenhados no Departamento

Quanto as caracteristicas dos cargos que cada colaborador desempenha no Departamento

verifica-se com base nos dados coletados que:

a) dos cargos que desenvolvem processos de suporte: 5% (1 colaborador) desempenha funcéo
puramente administrativa como é o caso do cargo de assistente em administracdo; 10% (2
colaboradores) desempenham funcdes de supervisdo pedagodgica; 15% (3 colaboradores)
exercem fungcdo técnica-pedagdgica como é o caso do cargo de técnico em assuntos
educacionais e 30% (6 colaboradores) exercem fungdes especificamente técnicas como é o caso

dos técnicos de laboratorios.

b) dos cargos que desenvolvem processos de gerenciamento: 35% (7 colaboradores) exercem
as funcgbes de coordenadores e, por fim, 1 colaborador, correspondendo aos 5%, ocupa a funcéo

de Chefia de Departamento.

No Grafico 3 abaixo estdo expressos em percentual os dados obtidos quanto aos tipos de cargo

gue os colaboradores desempenham no Departamento classificados nas seis subcategorias.
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Caracteristicas dos cargos desempenhados no
Departamento

B Fung¢do puramente administrativa
m FungOes de supervisdo pedagdgica

Fungdo técnica-pedagdgica
Fungao técnica especifica em uma
area

B Funcgdes de coordenagao de cursos

B Fungdo de Chefia de Departamento

Gréfico 3 - Resultado geral da categoria Caracteristicas dos cargos desempenhados no Departamento
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Como ja exposto na justificacdo das categorias os cargos de docentes também fazem parte do

Departamento. Entretanto, ndo fazem parte da populagéo-alvo definida neste estudo.

4.2. Registo e acompanhamento das atividades desenvolvidas pelo colaborador no setor

Em relacdo a esta categoria alguns entrevistados fizeram consideracdes que deram origens aos
temas: ha registos que séo realizados por meio de atas; ha registos que realizados por meio de
aplicativos e ferramentas online; registos que séo feitos por meio dos sistemas de informacdes
da Instituicdo; registo feito de forma indireta por meio de atividades vinculadas de outros
colaboradores; ndo h& acompanhamento periédico dos registos e; ha registos e
acompanhamento no periodo da pandemia da Covid-19 por meio de planilha online

compartilhada.

No Grafico 4 é expressa a frequéncia com que os entrevistados fizeram afirmagdes relativas aos

temas que compdem a categoria.
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Registro e acompanhamento das atividades

M H3 registros que sdo realizados por meio
de atas

M H4 registros que sdo feitos por meio de
aplicativos e ferramentas online

Ha registros que sdo feitos por meio dos
sistemas de informagdes da Instituigao

Ha registro feito de forma indireta por

meio de atividades vinculadas de outros

colaboradores AN
® N3o ha acompanhamento periddico dos

registros

()
M H4 registros e acompanhamento no

periodo da pandemia da Covid-19 por meio
de planilha online

Gréfico 4 - Resultado geral da categoria Registo e acompanhamento das atividades desenvolvidas pelos
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Com base nos dados observa-se que 6% dos entrevistados afirmaram que ha registos que sao
realizados por meio de atas em reunides: “E19: o préximo coordenador de curso ele vai ter
acesso ao SEl, e 14 no SEI ele vai ver todos os memorandos os despachos, 0s processos que
eu criei, as atas que eu criei”; “E4: ... entdo eu tenho varios documentos ja, no modelo no SEl,
modelos de atas, de ata do TCC, atas de finalizacdo que € para o aluno poder graduar, ja tem
toda uma sistematica de como fazer...”. Essas atas sao redigidas principalmente nas reunides
de colegiados de curso. O colegiado de curso é formado pelo grupo de docentes que ministram

aulas no curso e tem como presidente o seu respetivo coordenador.

Um conjunto de 7% das afirmagdes indica que ha registos feitos por meio de ferramentas online
como o Keep, Miro e documentos em discos virtuais como Google Drive: E17: “Sim, eu utilizo
ferramentas para poder me apoiar dentro dessas ac¢des. Por exemplo eu utilizo o Keep para fazer

anotacdes de notas, eu utilizo o Miro que faz anotacdes inteligentes, eu utilizo o Google Drive...”.

Um grupo maior de respostas, correspondente a 20% das afirmacdes, evidencia que existem
registos que sao feitos por meio dos sistemas informaticos da Instituicdo como os Sistema
Eletrénico de Informacdo (SEI), Sistema Unificado da Administracdo Publica (Suap) e o
gerenciador de projetos Redmine: E4: “Eu fui criando os modelos no SEI [Sistema Eletrénico de
Informacgao]”; E17: “... e varias ferramentas gestacionais que trabalhamos que no caso é SEl,
SUAP”; E19: “Sim, nos ultimos dois anos nos temos o sistema SEI [...] onde os documentos
produzidos pela coordenacao ficam todos l4. Antes do SEI eu fazia o registro por conta prépria
nos arquivos da coordenac¢do aqui que eu tenho meus memorandos que eu encaminhava todos.

Eu armazenava, eu registrava todos, oficios, despachos. Tudo eu tenho armazenados”.
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Em outro conjunto de afirmacgdes, representando uma frequéncia 20%, indica que ha registos
feitos de forma direta e indireta, isto €, registos que o colaborador realiza para desenvolver as
préprias atividades e registos que sado aproveitados, mas originados da atividade de outros
colaborador, como é o caso dos técnicos de laboratério que para organizar um laboratério de
estudo para uma determinada atividade, se valem dos roteiros de aulas praticas criados pelos
docentes: E7: “Diretamente n&o. Indiretamente... nas aulas praticas dos professores. Mas
diretamente, eu fazendo relatério, nao”; E11: “Nao. A gente nao tem esse registro. A gente tem
um registro nosso através de agendamento de aulas”; E14: “Olha, um registro sistematico nao.
A gente s6 tem o controle de aulas praticas, de agendamento de uso de laboratério. Entédo,
vamos supor: o professor agendou uma aula pratica, eu tenho todos os registros das aulas

préaticas e pesquisas que sdo agendadas. Entdo, a partir desses registros eu sei o que fiz...”

Outro conjunto de respostas correspondendo a 7% das afirmac@es indica que ha registo das
atividades, porém néo existe acompanhamento continuo desses registos. E18: “... os registros
das atividades que eu faco que ficam no SEI ou no e-mail, mas ndo ha um acompanhamento
direto dessas atividades. Ndo ha uma supervisao dessas atividades, por assim dizer’. E2: “Néo,
nao existe assim... Periddico ndo. A gente tem assim, algumas coisas por parte da equipe... Que

sdo desenvolvimento de alguns planos de atividades...”

Um grupo maior de respostas, representando 40% das afirmacdes, evidencia que existem
registos e acompanhamento das atividades no periodo da pandemia da Covid-19 por meio de

uma planilha online compartilhada.

4.3. Percecdo dos colaboradores quanto a consolidacdo da cultura organizacional da

instituicdo

Em relacao a percecdo dos colaboradores quanto a consolidagao da cultura organizacional da
instituicao verificou-se que 6% das afirmac0des indica a percecdo de que a Instituicdo possui uma
cultura organizacional ja consolidada, citando o Campus Ji-Parana como exemplo: E16: “Sim,
em minha opinido, o campus Ji-Parana trata-se de uma referéncia quando se trata de

organizagao considerando minha experiéncia na instituicao”.

No Gréfico 5 abaixo é demonstrada a frequéncia das referéncias interpretadas a partir das falas
dos entrevistados quando perguntados se consideram que a Instituicdo possuia uma cultura

organizacional ja consolidada. Foram obtidos 18 relatos acerca desse tema:
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Consolidacao da Cultura Organizacional da
Instituicao

W O campus Ji-Parana se mostra como referéncia em
consolidagdo da Instituicdo

M Alguns Campus da Instituicdo possuem cultura
organizacional consolidada

A Instituicdo esta em processo de construgdo dos

documentos basilares de sua cultura organizacional
(]

A Instituicdo esta em constante melhoria dos
processos para consolidagdo da sua cultura
organizacional

M Ainda ndo ha uma consolidagdo visto que a
Instituicdo estd em constante mudanga

(1)
M A Instituicdo pode ter cultura consolidada em

alguns setores

Gréfico 5 - Resultado Geral da categoria Consolidagdo da cultura organizacional da Instituicao
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Por meio do grafico observa-se um conjunto de respostas, representando uma frequéncia de
11% das afirmacdes, que indica que ha a percecéo por parte de um grupo de colaboradores de
gue a Instituicdo ou algumas de suas unidades ja& possuem uma cultura organizacional
consolidada. E10: “Entao, eu acredito que em parte sim. Essa cultura organizacional de maneira
consolidada. Porém cada campus tem as suas caracteristicas e peculiaridades”; E19: “Eu acho
que pode se dizer que esta consolidado ja”. Cerca de 11% mencionam que a Instituicdo estd em
processo de construcao dos documentos basilares de sua cultura organizacional. E4: “N&o. Nao
considero que ela ainda é consolidada ndo. Vejo ainda que ela esta no processo de construcao
até pelos atos de regulamento que a gente tem aprovado ultimamente”; E13: “N&o. Eu nao sei
para outros coordenadores [...] alguns processos: matriculas de alunos de outro curso, ndo tem
um fluxo estabelecido, a gente ndo sabe como agir. Entdo tém algumas questfes que ainda ndo

estao estabelecidas como que ¢é o fluxo”.

Um conjunto maior de repostas representando uma frequéncia de 33% das afirma¢fes mostra
gue a Instituicdo estd em constante melhoria dos processos para consolidacdo da sua cultura
organizacional: E5: “Nao, eu acho que ndo. Eu acho que ainda precisa melhorar muito essa
questao ai”; E6: “Nao. Ela ainda ndo existe um corpo organizacional, e acho que ela ainda esta
se construindo ainda”; E11: “Eu acredito que se nao esta consolidada eu acredito que esta perto”;
E3: “Eu penso que esta em construgao ainda”; E17:” eu acredito que... nés estamos trabalhando
para chegar... [numa cultura organizacional consolidada]. Acho que ele estd se construindo”;

E12: “Nao. Nao vejo uma consolidagao de fato”.
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Outro grupo de respostas também representando uma frequéncia de 33% das afirmacfes dos
colaboradores déo conta de que existe a percecdo de que ainda ndo ha uma consolidacao, pois
a Instituicdo esta em constante mudanca: E18: “E apesar de ter uma organizacéo geral, desde o
inicio do campus, a parte de organizagdo vem mudando muito ao longo do tempo”; E1: “Nao,
frequentemente ela muda”; E15: Eu acho que estd em constante mudanca ainda. Nao esta
consolidado ainda”; E20: “Eu acho que nao é consolidada n&do. Tenta -se deixar claro, consolidar
algumas acdes, mas até hoje a gente ainda discute, procurar discutir ritos dos processos porque

as vezes ninguém sabe o que fazer e para onde ir”.

Finalmente, um conjunto de respostas representando uma frequéncia de 6% das afirmacdes
indica que a Instituicdo pode ter uma cultura consolidada em apenas alguns setores: E14: “Nao,
no IFRO com um todo ndo. Aqui no laboratério a gente tem querendo ou ndo uma certa
organizacao, porque sao treze professores. Entdo, a gente tem que ter o controle exatamente de
cada horario de cada aula deles, de quais serdo os laboratérios... a maioria dos setores no IFRO
nao tem uma cultura de organizacdo”; E2: Nao, ndo vejo assim. Pelo menos dentro do Ensino

[@rea do Ensino] ndo”.

4.4. Tipos de Processos ou Procedimentos que sdo desempenhados pelo colaborador

no setor

Em relacéo esta categoria verificou-se que nenhum procedimento relatado pelos colaboradores
entrevistados se encaixou em Processos primarios. 1sso porque os colaboradores constituintes
da populacdo-alvo deste estudo ndo desempenham processos essenciais, ou seja, processos
finalisticos. Encontrou-se afirmacdes sobre o desenvolvimento de Processos de suporte e

Processos de gerenciamento.
Processos de suporte

Parte dos colaboradores entrevistados afirmaram, representando uma frequéncia de 41%,
relataram que séo realizados procedimentos que foram classificados na subcategoria Processos
de suporte: E1: “Langamento de aulas de todos os cursos diariamente”; “nds trabalhamos com
sistemas [...] 0 SGA [sistema de gestdo académica] que é um sistema que trabalha com abertura
de diarios, langcamento de aulas”; E6: “Operagao de aparelhos técnicos, o preparo de uma aula
praticas, utilizagao dos sistemas, o SEI, por exemplo”. Ainda no grupo de processos de suporte
ha também a realizacdo dos procedimentos de cunho técnico-pedagdgico desenvolvidos pelos
supervisores pedagogicos e técnicos em assuntos educacionais: E2: “Hoje eu fago o
acompanhamento dos planos de ensino, os acompanhamentos de todos o0s processos voltados
ao pedagdgico, que envolve conselho de classe e acompanhamento docente”; E9: “Atendimento
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ao professor. Envolvimento em atividades de ordem pedagdgica quando vao fazer um encontro.
Algumas analises de registro como planos [de aulas], diarios, mas o que é mais forte no
presencial principalmente é o atendimento ao professor. Tem que estar disponivel para atender
eles”. E10: “Eu trabalho com a parte de andlise dos diarios. Orientagéo também com relacéo ao
preenchimento dos diarios. Eu trabalho dando suporte pedagdgico quando necessario em

relacdo aos projetos produzidos pelo DAPE, semana pedagdgica, e coisas do tipo”.

No Gréfico 6 abaixo é expressa a frequéncia com que cada tipo de atividade foi relatada pelos
colaboradores compreendidas nas subcategorias Processos primarios, Processos de suporte e
Processos de gerenciamento.

Classificacao dos processos e procedimentos
desempenhados pelos colaboradores no Setor

M Processos Primarios

Processos de Suporte

Processos de Gerenciamento

Gréfico 6 - Resultado Geral da categoria Processos e procedimentos desempenhados pelos
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Processos de gerenciamento

Os colaboradores que atuam nos processos de gerenciamento sdo os coordenadores de cursos
e chefia do Departamento. A afirmacdo desse grupo representou uma frequéncia de 59% das
respostas sobre esse tema. Quando perguntados quais processos e procedimentos
desempenham os colaboradores responderam: E4: “Entdo, a gente faz a parte da gestédo, a
questao dos alunos, das demandas dos alunos que séo varias a gente que estar auxiliando, no
caso € [...] agestdo do curso”; E7: “...reunies de colegiado; E13: “...pelas reunides de colegiado
também do curso, gerenciar ali os professores, encaminhar os professores para orientacbes
pedagogicas, questbes de projetos relacionados ao curso”; E15: “Entédo, a principal é reunido de

colegiado [...Jacompanhar e registrar a folha de ponto, estar em contato com os alunos, [...]
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acompanhava as questdes dos diarios”. A chefia do Departamento mencionou: E17:

“Inicialmente, o0 ano passado a gente gestava os cursos EAD dentro do campus”.

4.5. Forma de disponibilizagdo dos processos e procedimentos ao colaborador

Quanto a categoria “Forma de disponibilizacdo dos processos e procedimentos ao colaborador’
a partir da analise de conteado essa categoria foi particionada nas subcategorias:
“Disponibilizagdo por meio de documentos institucionais”, “Disponibilizacdo por meio dos

colaboradores mais experientes”, “Disponibilizacdo por meio de demanda de outros setores”, e

“Disponibilizagdo por meio da demanda e rotina do préprio setor”.

No Grafico 7 abaixo estd expressa a frequéncia em que na entrevista os colaboradores

mencionam 0s temas que constituiram a categoria.

Forma de disponibilizagao dos processos e
procedimentos ao colaborador

M Disponibilizagdo por meio de documentos
institucionais

m Disponibilizagdo por meio dos
colaboradores mais experientes

Disponibilizagdo por meio de demanda de
outros setores

11% Disponibilizacdo por meio da demanda e
rotina do setor

Gréfico 7 - Resultado Geral da categoria Forma de disponibiliza¢@o dos processos e procedimentos ao
colaborador
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Observa-se que 41% das respostas relata que existe a disponibilizacdo dos processos aos
colaboradores por meio dos documentos institucionais, como manuais, regulamentos,
resolucdes: E10: “Entdo, existe sim. Existe um manual né que me foi passado” Por exemplo, em
relacédo aos diarios isso ja existia” [...] na medida em que as coisas foram desenrolando esses

manuais, essas explicacdes me foram apresentadas”. E12: “recentemente a gente elaborou um
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manual. Tinha um manual mais antigo, mas ainda ndo estava tdo em pratica [..] agora sim a
gente tem um manual que é aquilo que a gente segue hoje em dia”; E13: “Olha, existe um manual

das coordenacbes de curso”.

Um conjunto de respostas representando 11% das afirmacdes evidencia que h& processos que
séo dispostos por meio do relacionamento com 0s colaboradores mais experientes: E6: “o SEl,
pelo menos eu, nunca tive um treinamento um tutorial nem que seja presencial ou online, nada...
ai é no ‘boca a boca; E12: “mas claro, de inicio a gente aprende conforme o que os outros
colegas faziam” [...] foi com base no que ele me passou que eu passei a executar essas

atividades”; E16: “Através da experiéncia dos profissionais lotados no setor”.

Outro conjunto de respostas, representando uma frequéncia de 7% das afirmacgoes, indica que
existem disponibilizacdo dos processos por meio da demanda de outros setores que se
relacionam com o DAPE: E6: “geralmente na aula pratica segue uma metodologia ja pré-
estabelecida, entdo geralmente o professor ele traz o roteiro da aula”; E11: “E no decorrer dos

dias nessa questéo das aulas a gente depende dos agendamentos dos professores”.

E, finalmente, outros 41% das respostas mostram que existe a disponibilizacdo de processos e
procedimentos por meio da demanda e rotina diaria existente no setor sem necessariamente
haver um planeamento: E13: “e tem também as demandas que chegam, seja da Direcdo de
Ensino, seja da CAED [setor paralelo ao DAPE], seja de outros setores que de vez em quando
vai chegando algumas demandas que ndo estavam listadas |4 no manual, mas que termina
sendo a coordenacao que tem resolver ou pelo menos encaminhar”; E7: “Geralmente é conforme
ademanda[...] de um modo geral elas sao enviadas para a gente conforme a demanda mesmo”;
E1: “O chefe do departamento prepara o horario e disponibiliza para que faca os ajustes

necessarios sejam eles lancamentos as substituicdes”.

4.6. Formas de registo do conhecimento criado e adquirido pelo colaborador

Em relac&o ao registo do conhecimento criado e adquirido pelos colaboradores verificou-se que
existem registos que séo realizados por meio de sistemas de informacéo, computadorizados ou
ndo; h4 também conhecimento registado por iniciativa propria do colaborador por meio de
documentos avulsos conforme a demanda; ndo hé costume ou cultura de todos os colaboradores
realizarem registros de conhecimento; ha conhecimento que é registrado de maneira informal e
indireta por meio de relatérios, pareceres; e que alguns colaboradores praticamente néo realizam

registros.
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No Gréfico 8 abaixo é expressa a frequéncia de respostas dos colaboradores interpretadas nos

temas que compdem as subcategorias.

Registro do conhecimento criado e adquirido pelo
colaborador

B Conhecimento registrado por meio de
sistemas de informacgdo da Instituicao

m Conhecimento registrado por iniciativa
propria do colaborador por meio de
documentos avulsos conforme a demanda
N&o costume ou cultura de todos os
colaboradores realizarem registros de
conhecimento
Ha conhecimento que é registrado de
maneira informal e indireta por meio de
relatdrios, pareceres.

m Alguns colaboradores nao registram

Gréfico 8 - Resultado Geral da categoria Registo do conhecimento criado e adquirido pelo colaborador
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Verifica-se que um conjunto de respostas, representando 17% das afirmac¢des, mostra que existe
conhecimento que é registado por meio de sistemas de informacéao da instituicao, podendo estes
sistemas serem computadorizados ou ndo. E4: “Eu fui criando os modelos no SEI [Sistema
Eletronico de Informagéo], entdo eu tenho véarios documentos ja, no modelo no SEI, modelos de
atas, de ata do TCC, atas de finalizagdo”; E7: “S6 o Redmine [sistema de gestdo de tarefas] e
agora a planilha que estamos fazendo [no periodo de pandemia]’; E19: “o proximo coordenador
de curso ele vai ter acesso ao SEI, e & no SEI ele vai ver todos os memorandos os despachos,

0S processos gue eu criei, as atas que eu criei”, entdo sim. Esse conhecimento esta 1a”.

Observa-se que 35% das respostas dao conta de que ha também conhecimento registado por
iniciativa prépria do colaborador por meio de documentos avulsos conforme a demanda: E3: “Eu
costumo anotar comigo mesma em algum arquivo, compartiiho com algum colega que
desempenha a mesma atividade, mas nada formal, nunca preenchi nada formal”; E8: “Somente
sob demanda [...] a medida que vao acontecendo”; E18: “De acordo com a demanda”; E19: “De

acordo com a demanda no dia a dia”.

Observou-se também o ndo costume ou cultura de todos os colaboradores realizarem registros
representando 12% das afirmacdes dos entrevistados: E5: “Nao, os registros normalmente nao

séo feitos. Apenas quando é feito alguma capacitagdo que ai vocé tem uma forma registrar
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aquela aquisi¢éo de conhecimento, mas no dia a dia o registro normal, normalmente ele é feito”;

E11: “A gente nao tem cultura de registrar”.

Uma frequéncia de 18% foi observada em relacdo a conhecimento que é registado de maneira
informal e indireta por meio de relatorios, pareceres elaborados por alguns colaboradores: E8:
“vamos colocar assim de uma forma indireta caso me é solicitado algum parecer, alguma coisa
por e-mail ou via SEI onde eu faco todo um relatério eu crio um documento”; E2: “O Unico tipo
de registro que tem é por parte da propria equipe ou uma questao mesmo pessoal. Um exemplo:

ha o conselho de classe que é o desenvolvimento de um relatorio”.

Finalmente, verificou-se ainda que uma representacédo de 18% da resposta mostra que alguns
colaboradores praticamente ndo realizam registos: E13: “Olha, falar dos fluxos que eu segui,
como que foi feito... eu nao registro, estda meio que assim, na minha cabecga, sabe? [...] mas eu
nao registro, nao, ainda”; E14: “Existe a forma de compartilhamento entre as pessoas do setor,
mas nao o registro”; E15: “Eu acho que nao tem, ndo. Como se fosse um manual assim mesmo

nao tem”.

4.7. Discussao de mérito quanto ao conhecimento a ser registado

Acerca desta categoria pdde-se observar que em algumas falas os entrevistados apontaram que
ha discussédo de mérito para registo do conhecimento e em outras foi apontado que nao ha

discussédo de mérito para registo dos conhecimentos.

No Gréfico 9 abaixo estd expressa a frequéncia com que as afirmacBes apareceram na

entrevista:

Discussao de mérito quanto ao conhecimento
a ser registrado

M Ha discussdao em reunides com setores
alta administragdo [setores superiores
ao Campus] e reuniGes de
coordenadores de curso ha casos de
discussdo de mérito sobre conhecimento
a ser registrado

B N3o é realizada nenhuma discussdo de
mérito para o registro de conhecimento.

Gréfico 9 - Resultado Geral da categoria Discussdo de mérito quanto ao conhecimento a ser registado
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
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Como pode-se observar 20% das afirmacdes dizem que ja houve discussdo quanto de mérito
para registo de conhecimento: E16: “Sim, chega-se a um consenso quanto ao assunto
abordado”; E18: “Decisdes de meérito ja aconteceram sim, nas reunides das coordenagdes de

curso realizadas pela PROEN [Pro-reitoria de Ensino]”.

E, formando um grupo maior, a frequéncia das respostas que afirmam ndo haver discusséo de
mérito acerca do conhecimento que se regista somam 80%: E1: “N&o, no meu trabalho ndo. De
outros colegas talvez sim”; E4: “N&o. Porque no caso é s6 eu na coordenacgao”; E8: “Nao porque
ndo € um registro feito com esse fim, entdo nem é olhado para isso”; E9: “Acho que ndo... € bem
livre”; E10: “Pelo menos eu nunca participei de nenhuma discussao acerca disso”; E17: Eu nunca
vi uma discussao sobre isso”; E18: “ndo, é decisao pessoal’; E19: Nao. “O coordenador registra

conforme o feeling dele”.

4.8. Sistematizacédo da Informagéo para registo

Em relacdo a sistematizacao da informacao para realizacdo do seu registo verifica-se que ha
colaboradores que mencionam que existe algumas formas de sistematizacdo da informacao

enquanto ha outros que desconhecem se ha qualquer forma de sistematizacgéo.

No Gréafico 10 abaixo observa-se a frequéncia das respostas dos entrevistados em relagéo a

existir ou ndo alguma sistematizacéo da informacé&o no setor.

80



Sistematizacao da Informacao para registo

B Colaboradores sistematizam algumas
informagdes quando registram.

Ha sistematizacao realizada parcialmente e
com pouca intencionalidade por alguns
colaboradores

,
E feita alguma sistematizagdo no periodo de

trabalho remoto devido a pandemia Covid-
19

Desconhecem se ha alguma forma de
sistematizacdo da informacgao para registro.

Gréfico 10 - Resultado Geral da categoria Sistematizacdo da Informacao para registo para registo
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Conforme o grafico verifica-se que ha colaboradores, representando 11% das respostas, que
afirmam que sistematizam algumas informagdes quando as registam: E1: “Eu percebo os outros

colegas fazendo isso, mas no diz respeito a minha atua¢ao nao”; E4: “Sim”.

Com uma frequéncia de 28% houve afirmacfes de que ha sistematizacao realizada parcialmente
e com pouca intencionalidade por alguns colaboradores: E5: “Existe um pouco, nao totalmente
[...] outros servidores tem que ir informando como a coisa acontece porque ndo tem essa
sistematizacao total ndo”; E7: “Tem as documentagdes e as portarias que sao criadas para tentar
melhorar. Ndo tem s6 um documento, mas nao é tao claro”; E10: “pelo meu entendimento a gente
estd se encaminhando para tentar fazer isso, assim existe, mas nao de maneira exitosa 100%;
E13: “Olha, eu acho que tem, mas ele ainda ndo é bem organizado. As demandas vao surgindo
e a medida que vao surgindo véo se adequando [...] Mas eu acho que ndo tem ainda para todos
0s processos”; E20: Olha, agora nesse ponto de vista, eu vejo que o departamento ele procura
fazer isso. Na nossa pasta, no Drive [Google Drive], por exemplo, para cada tipo de acédo a gente
tem uma pasta definida. Talvez os documentos ali ndo estejam organizados e nao tem um roteiro.
Mas a gente ja procurar separar cada coisa no seu lugar pra ficar facil de entender a gente ja

tem”.

Observa-se ainda que 11% das afirmac¢des indicam que € realizada alguma sistematizacdo no
periodo de trabalho remoto devido a pandemia Covid-19: E9: “Agora no remoto [periodo de
pandemia Covid-19] esta sendo mais sistematizado. Esta buscando ser mais sistematizado, esta
tentando seguir um padrédo. Ndo, agora no remoto eu percebi que esta sendo assim. Parece que

esta sendo criado algumas normas em comum”.
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Finalmente, algumas afirmac¢des representando uma frequéncia de 50%, observa-se que alguns
colaboradores desconhecem se existe alguma forma de sistematizacdo da informacao para o
registo: E2: “Registro ndo existe”; E3: “Ainda nao”; E8: “Se existir, eu ndo tenho conhecimento”;
E12: “Se existe eu ndo tenho conhecimento”; E14: “Entdo, a meu ver ndo”; E15: “Néo, néo
conheco. Nao lembro”; E17: “Eu ndo vejo essa sistematizacao de informacao”; E18: “Eu néo sei

dizer se existe esse tipo de informagao”

4.9. Existéncia de documento oficial da Instituicdo que define o fluxo informacional

Em relacdo a existéncia ou ndo de documento oficial da InstituicAo que defina o fluxo
informacional no Departamento verificou-se que ha iniciativas para elaboracdo desse
documento, alguns colaboradores reconhecem a necessidade e afirmam que ndo existe tal
documento, ha documentos relacionados a questdo, mas tratam de maneira especifica e isolada
alguns fluxos e, alguns desconhecem sobre a existéncia de documento oficial que defina o fluxo

informacional.

No Grafico 11 abaixo é demonstrada a frequéncia das afirmacdes dos entrevistados sobre a

guestao.

Existéncia de documento oficial da instituicdo que
define o fluxo informacional

M Iniciativas para elaboragdo de documento
de definicdo de fluxo informacional

Reconhecem a necessidade e afirmam que
nao existe documento oficial que defina o

fluxo informacional

Ha documentos relacionados a questao,
mas tratam de maneira especifica e isolada
alguns fluxos.

Desconhecem sobre a existéncia de
documento oficial que defina o fluxo
informacional

Gréfico 11 - Resultado Geral da categoria Existéncia de documento oficial da instituicdo que define o
fluxo informacional
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)
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A partir dos dados mostrados no grafico observa-se que 13% das respostas dos entrevistados
mencionam que ha iniciativas para elaboracdo de um documento que defina o fluxo das
informacdes no Departamento: E2: “Olha, eu ja acompanhei varias tentativas de definicdo desse
fluxo, mas é por parte da instituicdo”; E8: “Eu sei que existe uma comissao que esta trabalhando

nisso”.

Com uma frequéncia de 20% das respostas o0s colaboradores reconhecem que ha a necessidade
e afirmam que ndo existe um documento que defina das informacdes no Departamento. E2: “Tem
algumas coisas por exemplo: diario - o professor sabe que as questdes dos seus diarios sédo
resolvidas no departamento, essa definicdo nés ndo temos”. E9: “Nao. é o passo a passo, hao
€? Vai para um setor, vai para outro, ndo existe muito bem isso nao”; E20: “Isso é mais da
experiéncia que a gente adquire de enviar as vezes pro lugar errado até a gente encontrar o fluxo

correto, do que se ter um padrao um mesmo dentro da instituicao”.

Observou-se também 13% dao conta de que ha documentos relacionados a questdo, mas estes
tratam de maneira especifica e isolada alguns fluxos: E20: “Eu sei que tem a resolugao 55 que
trata das nossas atribuicdes dentro do Campus e tem uma seccao que fala do DAPE, mas é
geral. Ela ndo diz: quando chegar o e-mail sobre tal funcdo vocé faz isso, isso, aquilo”; E3: “A
gente segue 0 ROA, o regimento, mas nada detalhado com o fluxo certinho eu pelo menos néo
tenho conhecimento”; E4: “O regulamento de estagio, [...] o regulamento de trabalho de
conclusao de curso [...] a gente tem um manual também que € um complemento dele,
regulamento disciplinar discente, regulamento de estagio e o ROA [Regulamento da Organizacéo
Académica). Esse sao situacdes previstas, mas por exemplo, se vocé perguntar que de situacdes
gue esteja fora desse ambito a gente percebe que nao tem realmente um regulamento que trata

de algumas situacdes assim”.

Finalmente, observa-se que um grupo maior de respostas, representando 54% das afirmacoes,
mostra que ha colaboradores que desconhecem sobre a existéncia de documento oficial que
defina o fluxo informacional no Departamento: E1: “Ndo. Desconhec¢o. Se tem nao tive
conhecimento”; E7: “Se tem, eu nao sei”; E8: “Se tiver eu ndo tenho conhecimento”; E11: “Eu
nao conheco, se tiver’; E12: “se existe eu ndo tenho conhecimento”; E13: Se tem, eu ndo tenho
conhecimento [...] eu ndo estou lembrando”; E14: “Isso ndo. Pelo menos eu nunca ouvi falar”;

E18: “eu ndo vi nenhum documento oficial nesse sentido”.
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4.10. Percecdo do colaborador sobre o uso de sistemas de informacao (Sl) para apoio ao

registo e compartilhamento do conhecimento

Em relacdo a percecéao dos colaboradores sobre o tema Uso dos sistemas de informacéo (SI)
para apoio ao registo e compartihamento do conhecimento verificou-se as definicbes dos
colaboradores como 6timo, excelente ou bom; como util, importante, interessante; como positivo;

como essencial, fundamental, indispensavel; e como regular.

No Grafico 12 abaixo é expressa a frequéncia das afirmacdes dos entrevistados sobre o tema

que compde a questao.

Percecdo quanto ao uso de sistemas de informacao (Sl)
para registo e compartilhamento do conhecimento

M Uso de sistemas de informagdo como 6timo,
excelente ou bom

M Uso de sistemas de informagao como (til,
importante, interessante
29%

Uso de sistemas de informagdo como
positivo

Uso de sistemas de informagdao como
essencial, fundamental, indispensavel

M Uso de sistemas de informagdo como
regular

Gréfico 12 - Resultado Geral da categoria Perce¢do quanto ao uso de sistemas de informacéo (Sl) para
registo e compartilhamento do conhecimento
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Observa-se que 35% das respostas avaliam o uso de S| para apoio ao registo e
compartilhamento do conhecimento como 6timo, excelente ou bom: E12: “Eu acho 6timo, até
para a gente se situar, saber como que ocorre”; E3: “Sim, seria bom. Para organizagao das
informacdes [...] se chega um servidor novo ja sabe onde procurar”; E4: Olha, eu avalio como...
eu vou dar o crédito que bom”; E7: “Acredito eu que como bom”; E8: “eu vejo isso com muito
bons olhos”; E12: “Eu acho que seria excelente compartilhar isso e até mesmo pra nés servidores

mostrar... olha a gente desenvolve, a gente esta fazendo isso”.

Com uma frequéncia de 18% das respostas um grupo de colaboradores avaliam o uso de Sl
nesse contexto como util, importante e/ou interessante: E1: “Sao uteis. Por causa da celeridade
que propicia”; E11: “E importante. Eu avalio ser importante”; E6: Eu avalio como interessante.

[...] Porque ela evita que a gente figue perdendo muito tempo buscando informacéo do zero

84



construindo toda aquela informacdo [...] se eu ja tenho um roteiro pré-organizado, pré-preparado
facilita para os préximos profissionais ou até para mim mesmo a executar alguma atividade

alguma demanda”.

Observa-se também que 12% das afirmativas avaliam a utilizacao dos Sl para registo e partilha
do conhecimento como positivo: E2: “Eu avalio de forma muito positiva”; E16: Avalio de forma

positiva, pois cumpre com sua finalidade”.

Outro grande grupo respostas correspondendo a 29% das afirmacdes avaliam o uso de Sl para
registo e partilha do conhecimento como essencial, fundamental e indispensavel: E18: “Eu penso
que isso deve fazer parte de toda instituicdo”; E13: Sim. E essencial”; E17: “Eu acho essencial
na verdade”; E19: “Eu acho que é essencial. Eu penso que o IFRO, por exemplo amadureceu
muito, depois que comegou a usar o SEI [...] O sistema de informacgao é essencial’; E20: “Ele é

fundamental, importante”.

Finalmente, com uma frequéncia de 6% das respostas alguns colaboradores avaliaram a
utilizacdo de sistemas de informac&o para apoio ao registo e partilha de conhecimento como
regular: E15: “Eu avalio assim um pouco, um pouco regular, assim dependendo do sistema que

vocé esta utilizando”.

4.11. Estimulo por parte da Instituicdo para o colaborador adquirir ou criar conhecimento

Em relac&o a esta categoria alguns colaboradores responderam que existem algumas ac¢des de
estimulo por parte da InstituicAo para que o colaborador adquira ou crie conhecimento.

Entretanto, outros colaboradores responderam que ndo existem acoes.

No Grafico 13 abaixo é demonstrada a frequéncia com que os colaboradores entrevistados

mencionaram sobre cada tema.
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Percepcdo quanto ao estimulo por parte da Instituicdo para
o colaborador adquirir ou criar conhecimento

M Ha agoes de estumulo, mas ndo estdo
relacionadas ao cargo do colaborador

M AgBes de estimulo de forma genérica como
incentivo a investigacao

AcGes de estimulo que abrangem mais as
areas administrativas para uso de novas
ferramentas

Agdes de capacitagdo para os
coordenadores de cursos superiores

B A Instituicdo ndo realiza qualquer forma de
acdo de estimule a criagdo e aquisi¢ao de
conhecimento

Grafico 13 - Resultado Geral da categoria Percecao quanto ao estimulo por parte da Instituicdo para o
colaborador adquirir ou criar conhecimento
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Conforme observa-se no gréfico, 25% das afirmac¢des dos colaboradores diz que a Instituicao
desenvolve a¢Bes, mas estas ndo sao relacionadas a seus cargos: E14: “Na minha area, nao”;
E18: “Como coordenador de curso eu acho que ndo. O trabalho do coordenador de curso ele é
extremamente burocratico. [...] Entdo, vocé ndo tem tempo disponivel para adquirir novos

conhecimentos”; E3: “De certa forma, mas diretamente nao”.

Com uma frequéncia de 37% os entrevistados afirmaram que existem acdes, mas sao realizadas
de forma geral por meio de cursos de capacitacdo e formacao: E11: “Eu vejo algumas mais
genéricas, como abertura de editais de pesquisa, como a gente esta muito envolvido na parte de
laboratério de pesquisa entdo eu vejo sim uma oportunidade, mas de forma mais ampla para
todo mundo”; E6: “Sim. O préprio fomento a projetos de pesquisa”; E4: “Bom, ela estimula a
nossa capacitagdo, mas [...] estimular no sentido de a gente estar construindo coisas internas
as vezes eu sinto falta disso”; E5: “Boa parte do Instituto sim, porque ele estimula por meio de
formacao, [...]Jcapacitagdes diversas [...] mas que precisa ampliar isso ai de uma forma mais
efetiva”; E10: “Sim, existem editais especificos para projetos que de certa forma eu posso
produzir esses projetos inclusive com taxa de bancada, existe ai um incentivo a qualificacao

também que é algo que o IFRO tem”.

Um grupo de 19% das afirmac¢des mostram que ha ac¢des da Instituicdo geralmente mais voltadas
para os colaboradores das areas administrativas ndo alcancando areas especificas: E16: “Sim,
porém abrange mais as areas administrativas e nao especificamente a area da quimica”; E18:

Os novos conhecimentos que vocé vai adquirir nessa area serdo fomentados pelo IFRO, serédo
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0s treinamentos que normalmente sdo para novas ferramentas de gestdo ou novas ferramentas
organizacionais do trabalho”; E15: Eu acho que sim. A capacitacdo do SUAP [Sistema Unificado

de Administracao Publica]”.

Uma parte menor representando 6% das afirmagdes mostram que existem acdes de capacitacdo
para os coordenadores de cursos de nivel superior: E13: “Tem. Todo ano nés temos nossos
encontros com o0s coordenadores de graduacdo. Tem algumas capacitacdes, voltadas por
exemplo, de ENADE [Exame Nacional de Desempenho dos Estudantes], eu tive capacitacao.

Entdo, tem. Podia ter mais, mas tem”.

Finalmente, um grupo de afirmacdes representado 13% das respostas indicam que a Instituicdo
nao realiza qualquer forma de acdo de estimule a criagdo e aquisicdo de conhecimento pelos
colaboradores do Departamento: E1: “N&do. Eu acho que nao, porque sdo muito morosas as
implementacdes de melhorias”; E2: “Nao. No meu ponto de vista, ndo”. E8: “eu ndo vou falar que
estimula, mas também n&o é do tipo de instituicdo que te priva de conhecimento”; E9: “Acho que
o IFRO néo impede, mas estimular, a gente ndo vé muito isso ndo”; E19: “Acho que néo. E isso

€ uma coisa que eu discuto muito”.

4.12. Percecgédo quanto ao estimulo por parte do Setor para o colaborador adquirir ou criar

conhecimento

Acerca da categoria percecao quanto ao estimulo por parte do Departamento para o colaborador
adquirir ou criar conhecimento verificou-se as seguintes afirmagdes: ha a¢bes promovidas por
iniciativas dos préprios colaboradores do DAPE, ha acdes do setor com e sem a participacdo da
chefia do DAPE, o setor desenvolve acdes informais e indiretas para o colaborador adquira ou
crie conhecimento e, o setor ndo desenvolve a¢des que visem estimuld-los a adquirem ou

criarem conhecimento.

No Grafico 14 a seguir € demonstrada a frequéncia com que os colaboradores fizeram

afirmac@es sobre o tema desta categoria.
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Percepcdo quanto ao estimulo por parte do Setor para o
colaborador adquirir ou criar conhecimento

B Ha agbes promovidas por iniciativas dos
colaboradores do DAPE

Ha agdes do setor com e sem a participagao

da chefia do DAPE

O setor desenvolve agdes informais e
indiretas para o colaborador adquira ou crie
conhecimento

O setor ndo desenvolve agbes que visem
estimula-los a adquirem ou criarem

conhecimentos

Grafico 14 - Resultado Geral da categoria Percecdo quanto ao estimulo por parte do Setor para o
colaborador adquirir ou criar conhecimento

Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Com base nas informacfes expressas no grafico observa-se que 12% das afirmac¢des indicam
gue existem acdes no Departamento, porém estas sdo promovidas por iniciativa da equipa de
colaboradores: E1: “Sim, o setor sim. Os colegas sao bem dinamicos, a chefia e tal, o setor sim”.
E2: “Sim, o setor sim. Eu vejo que ele, determinadas atividades, elas estimulam sim a buscar

novos conhecimentos. [...] esse estimulo vem mesmo por parte da equipe”.

Outra parte, representando uma frequéncia de 18% das afirmacfes, indicam que h& acdes do
setor para o colaborador adquirir ou criar conhecimento e estas a¢des ocorrem com e sem a
participacdo da chefia do Departamento: E6: “Sim. A manifestacdo de demanda para
capacitagao. Eu ja recebi demanda do chefe do DAPE”; E7: “Sim. O chefe ndo necessariamente
participa do estimulo”; E10: “Olha, eu acredito que sim. Tem sim. Entéo, eu vou dar um exemplo,
eu estava pensando em propor um projeto de extensao e dai eu comecei a conversar com o G.
[chefia do departamento] e o G. [chefia do departamento] me deu apoio inclusive algumas dicas
em relacdo a alunos. Eu achei que foi um estimulo e um incentivo. Sim, tem influéncia da chefia

imediata”.

Com uma frequéncia de 23% um grupo de respostas mostram que o Departamento desenvolve
acOes informais e indiretas para o colaborador adquira ou crie conhecimento: E4: “Informalmente
sim, [...] eu vejo mais por iniciativa de quem esta trabalhando, mas institucionalizado n&o”; ES8:
Nunca percebi. Novamente vou colocar de forma direta a0 meu cargo nunca percebi esse

estimulo. Isso quando acontece é um estimulo a capacitacao de forma diversa”; E13: “Entéo, eu
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acho que desenvolve, mas, mais voltadas, acredito, para os cursos técnicos”; E16: “Sim, porém
abrange mais as areas administrativas e ndo especificamente a area da quimica. E os editais

sdo ineficientes”.

Finalmente, representando uma frequéncia de 47% das respostas, alguns entrevistados
disseram que o Departamento ndo desenvolve a¢gbes que visem estimula-los a adquirirem ou
criarem conhecimento: E3: “Nao”; E5: “Eu vejo que n&o. A gente geralmente faz isso, mas € mais
por conta propria. Vocé tem que buscar para desenvolver as coisas que vocé precisa para o seu
trabalho, mas ndo vejo uma politica do setor para fazer isso ai nao”; E9: “Nao”; E11: “Nao. Nao
que eu tenha conhecimento”; E12: “N&o. Nao vejo algo que parta do DAPE”; E14: “Na minha
area, também nao”; E15: “Eu vou falar que ndo. Porque o eu aprendi foi perguntando aqui e ali”;
E18: Nao ha esse fomento. [...] Acontece, a gente acaba buscando conhecimento, mas é mais

por demanda do trabalho”.

4.13. Percecdo dos colaboradores quanto ao estimulo do Setor para o colaborador

registar novos conhecimentos

Em relacdo a categoria percecdo dos colaboradores quanto as acdes de estimulo do
Departamento para que o colaborador realize registos de conhecimento verificou-se que as
respostas abarcam trés tema: ha estimulo indireto aos colaboradores que atuam em processos
de suporte motivado pela demanda de trabalho; ndo h& ac¢des por falta de tempo especifico ou
destinado ao registo na rotina do Departamento e; ndo ha acbes diretas do setor e os

colaboradores registam por iniciativa prépria.

No Grafico 15 abaixo é expressa a frequéncia com que as respostas dos colaboradores sobre

esses temas aparecem.
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Percepcdo dos colaboradores quanto ao estimulo do Setor
para o colaborador registrar novos conhecimentos

B Ha estimulo indireto aos colaboradores que
atuam em processos de suporte motivado
pela demanda de trabalho

Ndo ha agbes por falta de tempo especifico
ou destinado ao registro na rotina do
Departamento

N&o ha agdes diretas do setor e os

colaboradores registram por iniciativa
propria.

N3o ha agdes de estimulo

Gréfico 15 - Resultado Geral da categoria Percecao dos colaboradores quanto ao estimulo do Setor para
o colaborador registar novos conhecimentos
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

A partir dos dados do grafico observa-se que 33% das respostas dos entrevistados indicam que
existem acOes de estimulo de forma indireta realizadas pelo Departamento aos colaboradores
que trabalham com processos de suporte: E4: “Estimular ndo, eu vejo assim as vezes vem algum
pedido formal pra que algumas coisas sejam registradas [...] vem por demanda”; E5: “Por parte
do setor, sim. N&o totalmente, mas sim porque s&o cobradas acdes que nés fazemos” E9: “As
vezes. Sim, acho que tem o Redmine que € um controle e as planilhas que séo criadas”; E10:
“eu acredito que ha sim o estimulo e o interesse do setor e daqueles que participam do setor
para fazer uso de registro desses conhecimentos que sdo gerados”; E13: “Assim, diretamente

ndo, mas indiretamente sim”.

Com uma frequéncia de 13% um grupo de respostas indicam que ndo ha ac¢des por falta de
tempo especifico para esse fim ou falta de algum tempo destinado ao registro na rotina do
Departamento: E1: “Ndo. Nem tem tempo para isso”; E12: “A gente ndo tem esse incentivo para
registrar. Eu particularmente vejo essa necessidade, mas as vezes falta o tempo pra gente

[reqgistrar]”.

Um grupo de respostas representando uma frequéncia de 7% mostram que nado h4 acdes diretas
do setor e os colaboradores realizam registos por iniciativa prépria: E3: “O meu interesse para

registrar. E um interesse individual mesmo, para que eu consiga no futuro a informacao”.

Finalmente, um grupo de respostas representando 47% das afirmacdes indicam, sem mencionar

detalhes, que o Departamento ndo desenvolve a¢des que estimulem os colaboradores a realizar
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o registo de conhecimento: E2: “Nao”; E6: “Nao”; E7: “Nao”; E8: “Nao”; E12: “Também, nao”;
E14: “Nao”; E15: “Nao”.

4.14. Perce¢cdo quanto ao estimulo do Setor para o colaborador partilhar os

conhecimentos registados

Acerca dessa categoria verificou-se que existem acdes de estimulo por parte do Setor com a
participacdo da chefia para que o colaborador partilhe o conhecimento; existem acbes de
estimulo para partilha de conhecimento entre coordenadores de curso e em encontro
pedagdgicos; o setor ndo desenvolve agdes para partilha de conhecimento e os colaboradores
fazer por iniciativa propria e; o setor ndo desenvolve de forma alguma agbes que estimule a

partilhar conhecimento.

No Gréfico 16 é demonstrada a frequéncia com que as respostas dos colaboradores se

apresentam formando os temas que compdem a categoria.

Estimulo do Setor para o colaborador partilhar
conhecimento

B AgOes de estimulo por parte do Setor com a
participagdo da chefia para que o
colaborador partilhe os conhecimento

AgOes de estimulo para partilha de
conhecimento entre coordenadores de

curso e em encontro pedagdgicos

O setor ndo desenvolve agGes para partilha
de conhecimento e os colaoradores fazer
por iniciativa propria.

35%

Percepgdo de que o setor ndo desenvolve

de forma alguma agdes que estimule a
partilhar conhecimento

Grafico 16 - Resultado Geral da categoria Estimulo do Setor para o colaborador partilhar conhecimento
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

Com base nos dados apresentados no grafico observa-se que um grupo de colaboradores
emitindo uma frequéncia de resposta de 18% mencionam que existem a¢fes de estimulo para
partilha de conhecimento por parte do Setor com a participacdo da chefia para que o colaborador

partiihe conhecimento: E4: “Estimula, mas ndo é uma coisa institucionalizada, € mais por

iniciativa de quem esta na gestdo [chefia do Departamento]”’; E10: “Sim, estimula. Tem sim
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[influéncia da chefia]’; E12: “o manual que fizemos recentemente o DAPE sugeriu que
utilizassemos esse modelo e estivéssemos em outras comiss@es para 0s outros laboratérios
construisse esse manual. Entdo é uma aprendizagem nossa, um conhecimento nosso que. vai

servir como base para os demais. E uma forma de compartilhar um conhecimento”.

Com uma frequéncia de 12% um conjunto de respostas indicam que existem ac¢des de estimulo
para partilha de conhecimento entre coordenadores de curso e em encontro pedagogicos: E15:
“Sim, nesse caso desenvolve porque como as trés coordenacdes fica junto. Entao ja esta ali os
trés coordenadores, e entdo a gente sempre esta ali naguela troca de ideias. Entdo tem essa
troca sim [...]. Essa troca melhorou bastante quando teve essa ideia de colocar as trés
coordenagbes e a chefia imediata”; E18: “Programas especificos ndo. A0 menos no meu
entender. Mas ele tem ac¢des nesse sentido como eu mesmo disse: 0s encontros pedagdgicos
onde tém esses compartilhamentos de experiéncias, nas reunides do DAPE sempre é fomentado

esse compartilhamento de experiéncias”;

Outro conjunto de repostas representando uma frequéncia de 35% das afirmacdes revela a
percecédo de alguns colaboradores que afirmam que o setor ndo desenvolve a¢des que estimule
a partilha de conhecimento e quando os colaboradores a fazem é por iniciativa prépria: E5: “O
servidor vai ensinando outro servidor, algumas coisas que ele ja sabe, mas ndo existe aquela
coisa j& institucionalizada”; E9: Compartilhar... Cada um, parece, que faz de um jeito, cada um
cria de um jeito. Compartilhamento parece que ndo € uma coisa habitual”; E8: Sim. Eu percebo
demandas quanto a isso. Pedido para que ajude alguém a realizar algo. Entdo, quanto a isso
sim, ha demandas”; E13: Oficialmente, diretamente assim, ndo. A gente compartilha,
indiretamente em grupos de WhatsApp ou no e-mail. Uma coisa pessoal, mas uma orientacéo:

‘ah, vamos fazer isso aqui que é para compartilhar, ndo”™.

Finalmente, um conjunto de respostas representando uma frequéncia de 35% das afirmacbes
mostram a percec¢do de alguns colaboradores que afirmam que o setor ndo desenvolve de forma
alguma acdes que os estimule a partilhar conhecimento: E1: “Nao. Nao percebo esse estimulo”;
E2: “Nao estimula. Pra mim, esse meu ponto de vista, quando isso acontece € por solicitacdo da

equipe. Mas nao é por parte da instituicdo ndo”; E3: “Nao”; E6: “Nao”; E11: “Também nao”.

4.15. Percegdo quanto ao estimulo do setor para o colaborador aplicar/utilizar o

conhecimento

Em relac&o a esta categoria verificou-se que as perce¢des dos colaboradores do Departamento

séo de que a Instituicdo por vezes impede o colaborador de aplicar conhecimento; existem acdes

sem a participacao da chefia do departamento; existe estimulo com participacdo da chefia do
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departamento e; ha a percecdo de que o Departamento ndo possui uma politica de incentivo a

aplicacdo do conhecimento registado.

No Grafico 17 a seguir é expressa a frequéncia com que os colaboradores entrevistados

mencionaram os temas que compdem a categoria.

Percepc¢ao quanto a acdes de estimulo do setor
para o colaborar aplicar/reutilizar o conhecimento

B Percepgdo de que a Instituicdo por vezes
impede o colaborador de aplicar

conhecimento
Percepcdo de que ha agdes sem a

participagdo da chefia do departamento

Percepgdo de que ha estimulo com
participagado da chefia do departamento

Percepcgdo de que o Departamento ndo
possui uma politica de incentivo a aplicagdao
do conhecimento

Gréfico 17 - Resultado Geral da categoria Percecao quanto a acBes de estimulo do setor para o
colaborar aplicar/utilizar o conhecimento
Fonte: Elaborado pelo autor (2020)

A partir dos dados representados no grafico observa-se que um conjunto de respostas,
representando uma frequéncia de 7% das afirmacdes, mostra a percecdo de alguns
colaboradores indicando que a Instituicdo por vezes impede o colaborador de aplicar o
conhecimento: E5: “Eu penso que deveria ser bem melhor. Eu sempre vejo que a instituicdo, ela
termina podando [inibindo] um pouco a capacidade que os servidores do setor tém de crescer,
de patrticipar de acdes mais efetivas na Instituicdo e sempre vejo como mais observando apenas
a questao sé no apoio, mas ndo tomando a frente de algumas situacdes que 0s servidores tém

capacidade para isso, mas que muitas vezes sdo podados”.

Um conjunto de respostas, representando uma frequéncia de 13% das afirmacdes, expressa a
percecdo de alguns colaboradores de que existem acdes sem a participacdo da chefia do
Departamento: E2: “Por parte da equipe sim. Por parte da chefia imediata nao”; E7: “Sim, nao

sei dar um exemplo. Nao tem necessariamente participacao da chefia imediata”.
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Ja um outro conjunto de respostas, também representando uma frequéncia de 13%, expressa a
percecdo de colaboradores que existe acbes de estimulo com a participacdo da chefia do
Departamento: E1: “Sim. [...] Eu fiz, por exemplo uma planilha, o tempo que eu estive la eu
desconhecia que era utilizado essa planilha eu acabei fazendo um novo modelo de planilha e
apresentei a chefia e ele estimulou a utilizar aquela planilha. Percebi um estimulo nesse sentido”.

Chefia imediata e colegas também”; E10: “Sim. Tem sim [influéncia da chefia]”.

Finalmente, um conjunto de respostas representando 67% das afirmacdes dos entrevistados dao
conta de que existem a percecédo de que o Departamento ndo possui uma politica de incentivo a
aplicagdo do conhecimento: E3: “Acredito que n&o”; E4: “E algo mais da minha parte mesmo”;
E6: “Eu acho que € uma iniciativa prépria [do colaborador]’; E11: “Eu acho que fica mais a cargo
pessoal, ndo partindo do setor”; E12: “Nao. Nunca senti isso nao. Acho que como ndo ha nenhum
acompanhamento de como esta 0 meu conhecimento, entdo muito menos como eu vou utilizar
em outras ocasifes. Entdo acho que nao”; E13: “Nao, é mais decisio pessoal’; E14: “Nao, entao.
S&o coisas mais pessoais mesmo”; E15: “E mais assim, um pessoal”; E17: “ndo é que ele

incentiva. HaA uma necessidade e a gente faz essa agao”; E19: “Fica a cargo meu, pessoal’.

Y

4.16. Percecdo da Chefia do Departamento quanto a realizacdo de registos do

conhecimento produzido pelos colaboradores

Em relacdo a esta categoria verificou-se que a chefia do Departamento possui a percecéo de
gue no periodo da pandemia da Covid-19 os colaboradores realizam registos de atividades em
planilha compartilhada. C: “Na minha visao eles fazem la por causa da planilha que a gente tem

nesse periodo da pandemia”.

O entrevistado julga ndo possuir conhecimento se os colaboradores possuem manuais em que
registam o conhecimento produzido no Departamento: C: “Agora se eles ttm um manual do
conhecimento que eles adquiriram naquele setor que outros possam seguir, eu nao tenho ciéncia
se existe esse registro. Um manual de uso, vamos dizer assim, um manual de uso pra qualquer

um que possa ler entender, eu acho que nio existe isso n&ao”.

4.17. Viséo da Chefia do Departamento quanto a possibilidade de acdes de estimulo aos
colaboradores subordinados para adquirirem, criarem e registarem novos

conhecimentos
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Acerca dessa categoria verificou-se que a chefia do Departamento possui a percec¢do de que
nao desenvolve acdes de incentivo aos colaboradores subordinados a adquirirem, criarem e

registarem conhecimento: C: “é¢ uma coisa que eu nao tenho ainda”.

A chefia do Departamento possui a percecéo de que a Instituicdo teria de desenvolver acdes de
capacitacdo aos gestores para que esses possam realizar uma melhor gestdo de equipa: C:
“Uma coisa que falta no IFRO, dentro da parte de gestéo, é capacitacdo para gestdo de equipe.
Eu acho que a gente tinha que ter, para cada chefia, cursos e treinamentos para gestdo de

equipe”.

Possui também a perce¢do de que a chefia do Departamento pode e deve estimular os
colaboradores subordinados a adquirir, criar e registar novos conhecimentos: C: “Nado s6 pode

como eu acho que deveria ser uma das atribuicdes da chefia sempre estimular isso”.

A chefia do Departamento possui a percecado de que deveria estar desenvolvendo acbes para
estimular os seus subordinados a adquirir, criar e registar novos conhecimentos: C: “Eu acho que

€ isso que eu como gestor do DAPE deveria estar fazendo para o DAPE. Estimulando cada um”.
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CAPITULO 5 - DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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Neste capitulo sdo apresentadas as discuss@es acerca dos resultados obtidos no trabalho de

campo.
5.1. Registo e acompanhamento das atividades desenvolvidas pelo colaborador no setor

Em relacdo a categoria “Registo e acompanhamento das atividades desenvolvidas pelo
colaborador no setor”, cujo objetivo deste estudo foi identificar se os colaboradores realizavam
registos das atividades que desenvolvem no Departamento em estudo, observou-se que 0s
colaboradores realizam alguns registos das suas atividades. Esses registos séo feitos por meio
de atas em reunides, ferramentas online como o Keep, Miro e discos virtuais como Google Drive
e ainda os registos que sao feitos por meio dos sistemas de informac¢des da Instituicdo como os
Sistema Eletronico de Informacéao (SEI), Sistema Unificado da Administracao Publica (Suap) e o
gerenciador de projetos Redmine. Conforme explica Conklin (2001) ao realizar esse tipo registos
0s colaboradores do Departamento estdo a criar conhecimento que ficara armazenado na
memoéria da organizacdo que pode, posteriormente, ser incorporado aos Seus Servigos e
sistemas ainda que esta memadria ndo seja de todo bem sistematizada. De acordo com Nonaka
e Takeuchi (1997) a criacdo eficiente de conhecimento organizacional depende da capacidade
gue uma organizagao possui de criar conhecimento, dissemina-lo na organizacao e incorpora-lo
a produtos, servicos e sistemas. Dessa forma, entende-se que por ter armazenadas informacoes
inerentes ao trabalho do setor, estas poderdo posteriormente ser acedidas e serem

transformadas em conhecimento e agregado aos processos da organizacao.

E importante destacar que diversos colaboradores afirmaram que ndo ha cultura do setor em
registar e acompanhar as atividades. Entretanto, alguns entrevistados relataram que ha a
plataforma Redmine e a planilha compartilhada online que esta em uso no periodo da pandemia
da Covid-19, em que a chefia acompanha o seu preenchimento. A planilha foi uma alternativa
implementada para o acompanhamento pela chefia do Departamento das atividades
desenvolvidas em home office pelos colaboradores. A partir da real situacéo levantada observa-
se que o Departamento em estudo, conforme explicam Braun e Mueller (2014), pode utilizar-se
da habilidade que possui de identificar o capital humano gerador de conhecimento e identificar
os esforgos, investimentos e otimizacdo de recursos para criar, reter, gerar conhecimento e
buscar sempre o0 aperfeicoamento da aprendizagem organizacional por meio de treinamentos e

capacitacdes.

Para o aprimoramento das praticas de registos que ja existem o Departamento podera promover
pequenas acdes como grupos de discussao e breves comunicados em reunides regulares com
vistas a conscientiza¢do dos colaboradores sobre a importancia do registo do conhecimento para
a otimizacao do desenvolvimento das atividades no setor. A seccdo seguinte discutira a percecao

dos colaboradores quanto ao processo de consolidacdo da cultura organizacional da Instituicao.
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5.2. Percecdo dos colaboradores quanto ao processo de consolidacdo da cultura

organizacional da Institui¢c&o

Em relagdo a categoria “Percecdo dos colaboradores acerca da Cultura Organizacional da
Instituicdo” o objetivo deste estudo foi identificar se a Instituicdo possui uma cultura
organizacional consolidada a fim de que seja capaz de valorizar o seu capital intelectual, as
habilidades individuais, normas e valores a fim de que possa responder as demandas e
oportunidades de mercado e pensamento intelectual com as exigéncias estratégicas da

organizagao conforme defendem Bukowitz e Williams (2002).

A partir dos resultados observou-se que apenas uma pequena parte dos colaboradores (10%
das afirmacdes) relatou a percecdo de que a Instituicdo possui uma cultura organizacional ja
consolidada. Em contrapartida, a maior parte dos colaboradores (90% das afirmacdes)
consideram que a Instituicdo, como um todo, ainda se encontra em processo de consolidagéo
da sua cultura organizacional. A cultura organizacional e a gestdo do conhecimento, de acordo
com Braquehais et al. (2017) sdo conceitos associados que conduzem a necessidade de
identificar a cultura prevalente na organizacéo, bem como praticar a¢cdes 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 satisfagdo dos colaboradores.

Dessa forma, verifica-se que em sua grande maioria 0s colaboradores possuem alta percecéo
de que a Instituicdo ndo possui ainda uma cultura organizacional consolidada. O que nos leva a
cogitar, com base em Bukowitz e Williams (2002), que a Instituicdo pode enfrentar dificuldades
para enxergar e utilizar o capital intelectual dos seus colaboradores atingindo diretamente o
Departamento estudado que, conforme os resultados, estd no mesmo nivel que a Instituicdo

guanto a construcao da sua cultura organizacional.

Uma recomendacéo inicial para o Departamento seria que o gestor fomente a discusséo entre
toda a equipa sobre a real situacdo da sua cultura organizacional com a finalidade de ter as
claras em qual nivel atualmente estao e em qual nivel querem futuramente chegar. Na proxima
seccao sera discutido como estéo funcionando os processos dentro na cultura organizacional do
Departamento fazendo uma breve andlise de quais sdo 0s processos e procedimentos

desempenhados pelos seus colaboradores.

5.3. Processos ou Procedimentos que sdo desempenhados pelo colaborador no setor

98



Acerca dos processos e procedimentos desempenhados pelos colaboradores no Departamento,
em que o objetivo foi deste estudo foi de conhecer quais eram os tipos de processos,
procedimentos e atividades que os colaboradores desempenham no Departamento, observou-
se a partir dos resultados que os processos e procedimentos séo de suporte e de gerenciamento,
conforme classificacdo da ABPMP (2013). Vé-se que os processos de suporte desempenhados
pelos colaboradores s@o primordiais para o alcance dos objetivos do Departamento e sucesso
de suas acdes, visto que estdo diretamente relacionados a dar condi¢cdes para que sejam
realizadas as atividades docentes (processos primarios). Segundo a ABPMP (2013) os
processos de suporte podem ser fundamentais e estratégicos para a organizagcdo na medida em
gue aumentam sua capacidade de efetivamente realizar os processos primarios. Em relagédo aos
processos de gerenciamento observa-se que as atividades desempenhadas pelos
coordenadores de cursos e chefia do Departamento, embora ndo estejam diretamente ligados
aos resultados dos processos primarios, desempenham papel também importantissimo para a
eficacia dos servicos prestados pela Instituicdo aos seus usuarios. De acordo com a ABPMP
(2013) os processos de gerenciamento, assim como 0s processos de suporte, ndo agregam valor
diretamente para os clientes, mas sdo necessarios para assegurar que a organizacao opere de

acordo com os objetivos estratégicos e alcance as metas de desempenho.

Para o aprimoramento do desenvolvimento dos processos, uma recomendacao inicial seria o
mapeamento dos processos, com 0 envolvimento gestdo de pessoas, a fim de definir e dar
clareza quanto ao real estado do fluxo das tarefas e entender se elas estdo de acordo com os
objetivos do negocio e o planeamento estratégico da Instituicdo. Na préxima seccdo sera
discutida como esses processos séo disponibilizados aos colaboradores a fim de compreender
a assimilacdo dos colaboradores sobre os processos e procedimentos que desenvolvem no

Departamento.

5.4. Forma de disponibilizacdo dos processos e procedimentos aos colaboradores

Quanto a forma de disponibilizacdo dos processos e procedimentos aos colaboradores, cujo
objetivo deste estudo foi conhecer como os processos estavam estabelecidos no Departamento,
se por meio de documentos institucionais perentérios, se conforme demanda de trabalho diaria,
ou se por meio de forca-tarefa, observou-se, a partir dos resultados, que a maior parte dos
processos sdo distribuidos por meio de documentos institucionais como o regimento interno,
termos de posse, regulamentos especificos e manuais; e também por meio da relacdo com os
colaboradores mais experientes; por meio da solicitacdo de outros setores; e por meio da

demanda e rotina do préprio setor.
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Os processos disponibilizados por meio dos colaboradores mais experientes, por exemplo,
através das conversas, reunides e troca de e-mails denotam o que se conhece por “Combinacao”
(conversédo do conhecimento explicito para explicito) proposta por Nonaka e Takeuchi (1997), na
espiral do conhecimento, que ocorre quando as pessoas trocam e combinam conhecimento por
meio de documentos, reunibes, conversas telefénicas, troca de e-mails, chat e até mesmo redes

sociais.

Por meio das falas dos colaboradores sobre existirem processos disponibilizados por meio de
documentos como manuais, regulamentos e regimentos internos, observa-se outra forma de
conversao do conhecimento — a Internalizagédo — proposta também por Nonaka e Takeuchi (1997)
em que o colaborador aprende a fazer, a partir do conhecimento explicito encontrado em
diferentes formatos como documentos internos, manuais, base de dados, discussdes e relatos,
utilizando na pratica e internalizando as informacdes, criando dessa forma para si mesmo novo

conhecimento tacito.

Em suma, a partir dos relatos dos colaboradores compreende-se, entdo, que 0S processos sdo
diversos e sdo disponibilizados de variadas formas. E possivel perceber que parte dos processos
ja estéo estabelecidos por meio de documento institucionais, muitos deles criados pelos préprios
colaboradores do Departamento, como manuais de instru¢do para uso de sistemas. Entretanto,
ha outra parte em que 0s processos e procedimentos sao desempenhados conforme demanda
e rotina dos colaboradores. Percebe-se ainda que h& processos que sao passados de um
colaborador a outros de forma verbal com base em suas experiéncias e que ha a falta de
treinamentos aos colaboradores sobre o funcionamento dos processos e procedimentos no

Departamento.

Uma recomendacgdo possivel ao Departamento seria, também nesse caso, 0 mapeamento dos
processos que, conforme destacaram os entrevistados, ainda ndo existe. Na préxima secgéo
sera discutida a percecdo dos colaboradores acerca do registo do conhecimento criado e

adquirido por eles a partir do desenvolvimento de suas atividades no Departamento.

5.5. Formas de registo do conhecimento criado e adquirido pelo colaborador

Em relacé@o a perce¢do dos colaboradores quanto as formas de registar o conhecimento criado

por eles no Departamento, cujo objetivo deste estudo foi conhecer como eram realizados esses

registos e conhecer se havia uma politica de os colaboradores registarem o conhecimento

produzido, foi possivel observar que a maioria dos colaboradores, para além de registar as

atividades desenvolvidas, realizam também alguns registos do conhecimento que vao adquirindo

com o passar do tempo no setor. Entretanto, vé-se que esses registos sao realizados por
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iniciativa propria, sem um direcionamento formal e por meio de documentos avulsos conforme a
demanda utilizando os sistemas de informacao, computadorizados ou néo, da Instituicdo como
o Sistema Eletronico de Informacéo (sistema de gereciamento de processos), sistema Redmine

(gerenciador de projetos) e até mesmo em pastas compartilhadas no Google Drive.

E possivel observar também que os registos séo feitos de forma aleatdria sem seguir um
planeamento ou sistematizacdo. Juliani (2004) em um estudo de caso do processo de
identificacdo do conhecimento organizacional em uma pequena empresa do ramo da panificacao
mostrou que esse processo de registo para armazenamento exige uma atencéo especial quanto
a definicdo de uma forma adequada na qual o conhecimento deve ser salvo na base de
conhecimentos da organizagdo. No caso do Departamento em estudo ndo se verifica essa
atencdo especial. Isso acontece talvez porque o Departamento ndo possui uma pratica
intencional de registo para formacéo de uma base de conhecimento, mas realiza os registos para
outros fins sem que os colaboradores tenham clareza de que estdo naturalmente a criar uma
base conhecimento que pode servir para partiiha, uso e reuso posteriormente e

consequentemente agregar valor aos processos.

Como ja exposto, a fase de registo do conhecimento € de fundamental importancia ao processo
de GC, pois trata-se de um momento em que o conhecimento explicito de forma sistematica é
registado e guardado por meio de bases de dados, elaboragdo de manuais e relatorios de
informacdes. Escrivdo et al. (2011) em um estudo em que se prop6s analisar a gestdo do
conhecimento através da conceicao de seus estagios evolutivos no papel estratégico gerador de
vantagem competitiva nas organizacdes advertiu que muitas organizacdes ao tentar implantar
processos de GC acabam por estacionar nesta fase tendo-a por suficiente, reunindo e

restringindo a coleta, classificacdo e armazenamento de dados, informacgdes e conhecimentos.

No caso do Departamento em estudo observou-se que 0s registos ndo sao realizados com a
intenc@o de compor essa fase da GC, mas os colaboradores ao fazer os registos estdo, mesmo
sem essa percec¢do, a fazer o armazenamento dos seus conhecimentos. Uma recomendacao
para o Departamento aprimorar as formas de registo do conhecimento no setor seria desenvolver
acOes de conscientizacao aos colaboradores quanto a importancia do registo do conhecimento
a fim que percebam o valor estratégico do conhecimento para a Instituicao e, posteriormente,
discutir as formas de registo que mais se adequem aos objetivos do setor, com vistas a aceder

mais facilmente esse conhecimento no futuro.
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5.6. Discussao de mérito quanto ao conhecimento a ser registado

Umas das fases também bastante importantes da GC ¢ a fase de discussao, avaliacao e selecéo
do conhecimento a ser registado. Em relac&o as dicussdes de mérito quanto ao conhecimento
gue os colaboradores registam no Departamento, cujo objetivo deste estudo foi compreender se
h& algum tipo de discussdo quanto ao grau de importancia do conhecimento que se regista, foi
possivel observar que os colaboradores, em raros casos, realizam alguma discussao de merito
para registo do conhecimento. Em maior parte, foi observado que nédo ha discussédo quanto ao
mérito, isto é, quanto ao valor e viabilidade do conhecimento para 0 seu registo. Holsapple e
Joshi (2000) em um estudo acerca do fatores que influenciam o sucesso das iniciativas de GC
nas organizagdes ponderou que uma parte importante da organizagéo € a garantia de qualidade
no que diz respeito a utilidade, preciséo e oportunidade do conhecimento. Para isso acontecer,
entede-se que deve haver um processo de discussao quanto ao mérito, isto é, a qualidade,

utilidade e validade do conhecimneto a ser armazenado.

De acordo com Holsapple e Whinston (1996) ao estabelecer controles suficientes para gerenciar
gualidade do conhecimento usado em uma organiza¢do, a administracdo necessita considerar
duas dimensdes: validade do conhecimento e utilidade do conhecimento. A validade diz respeito
a precisdo, consisténcia e certeza enquanto a utilidade preocupa-se com clareza, significado,

relevancia e importancia.

Assim, no caso do Departamento em estudo os entrevistados deixaram claro que em geral ndo
€ realizada qualquer discussdo ou analise para avaliacdo em relagdo as caracteristicas do
conhecimento gque registam. Isso talvez ocorra porque ndo se trata efetivamente de cumprir uma
fase da GC, mas apenas registam por motivos administrativos imediatos se olhar para a GC.
Uma recomendacao que talvez de imediato seja Gtil ao Departamento seria fomentar grupos de
discusséo sobre as informacdes que hoje se regista, isto é, discutir e ponderar realmente vale a

pena registar a fim de avaliar a utilidade, precisdo e oportunidade do conhecimento.

5.7. Sistematizacéo da Informacéo para registo

A ideia de sistematizagdo da informagcdo estd diretamente relacionada ao uso que as
organizacdes fazem dos sistemas de informacdo. Entende-se que quando existe uma acao
intencional da organizacdo em registar as informacdes em sistemas para uso posterior, no
sentido de gerenciamento do conhecimento, havera também um objetivo presente de organizar
as informagbes de maneira a facilitar o seu acompanhamento e uso pelos colaboradores e,
consequentemente, impulsionar a aprendizagem organizacional. Com respeito a sitematizacao
das informacdes, o objetivo deste estudo foi de averiguar se os colaboradores do Departamento
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realizam algum tipo de sistematizacdo da informacgéo que ali é registada. Jannuzzi et al. (2016)
em um estudo em que se propds a analisar modelos de GC buscando caracterizar o contexto de
sua aplicacdo nas empresas e sua relagdo com o processo de inovagdo encontrou que o0
monitoramento, isto €, 0 acompanhamento estruturado em bases formais e sistematizada do
ambiente de conhecimento em uma organizacao responde de maneira satisfatéria a busca de
conhecimentos que atendam ao objetivo de adicionar novos atributos a um produto ou servico ja

existente.

Em relacéo a este estudo os resultados mostraram que quanto ao processo de sistematizacao
da informacado desenvolvido pelos colaboradores do Departamento é pouco provavel que haja
um processo intencional no sentido de gerenciamento do conhecimento. Em outras palavras, os
resultados mostram que quando os colaboradores fazem alguma forma de sistematizacdo da
informacéo, eles a fazem sem a percecdo completa de que essa sistematizacdo sera util ao
processo gerenciamento do conhecimento. Em um estudo qualitativo sobre a criacéo e a partilha
do conhecimento em um curso de administracdo a distancia em uma universidade publica
brasileira, cujos participantes que compunha a amostra eram gestores do curso, Nunes et al.
(2011) mostraram que um grupo de gestores apontaram a falta de sistematizacdo do
conhecimento que produziam e por consequéncia ocorria 0 ndo aproveitamento daquele

conhecimento.

No caso do Departamento em estudo, conforme exposto nos resultados, a sistematizacdo da
informacéo é realizada por meio de discos virtuais online como Google Drive, por meio de
planilhas compartilhadas com grupos especificos de colaboradores divididas conforme o assunto
a ser tratado, e principalmente por meio do SEI, o sistema computadorizado de informacéo da
InstituicBo. Dessa forma, compreende-se que apesar de haver alguma sistematizacdo da
informagé&o no Departamento, o processo ainda carece de uma melhor visédo sobre as formas de
sistematizacdo e seu uso para um melhor aproveitamento do conhecimento produzido e
armazenado. Uma recomendacao ao Departamento para fins de aprimoramento do processo de
sistematizacéo da informacao quando do registo seria, também, o desenvolvimento de a¢des de
conscientizacdo dos colaboradores acerca da importancia e elevacdo do grau de utilidade da
informacgdo quando Ihe é atribuida alguma espécie de sistematizacdo. Pois, uma vez que o0s
colaboradores estejam conscientes que a informacgéo que geram no dia a dia pode ser convertida
em conhecimento Util ao Departamento, estes passardo a ter uma melhor percecéo do valor da

informacéo gerada no setor.
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5.8. Existéncia de documento oficial da Instituicdo que define o fluxo informacional

Quanto a possibilidade de existéncia de documentos oficiais da Instituicdo que definam os fluxos
de informacdes no Departamento, cujo objetivo deste estudo foi de verificar se existem
documentos oficiais orientando o fluxo das informacdes no setor pelos quais os colaboradores
poderiam se nortear, os resultados mostraram que existem iniciativas dos gestores para
oficializar, a partir da elaboracdo de documentos, os fluxos ja existentes. Valentim (2013), em
um estudo quali-quantitativo que buscou compreender os fenémenos relacionados aos
ambientes e fluxos de informacao e conhecimento que ocorrem nas industrias do setor carnico
da Provincia de Salamanca, na Espanha, mostrou que geramente os fluxos de informacao
existentes nas organizacdes sdo produzidos naturalmente pelas préprias pessoas e setores que
nelas atuam, a partir das atividades, tarefas e decisfes que vao sendo realizadas. No caso do
Departamento em estudo, a partir de suas experiéncias profissionais, alguns dos colaboradores
entrevistados reconhecem a necessidade de documentos que definam os fluxos das informagdes

gue utilizam e afirmam que atualmente ndo existem documentos com essa finalidade.

Cunha et al. (2015) em um estudo qualitativo sobre a existéncia e a importancia do fluxo
informacional entre o setor de Business Intelligence e os setores de Negdcios e Produtos de uma
empresa do segmento de Servigo de Valor Agregado (SVA) demonstraram que o fluxo das
informag6es fluiam bem dentro do setor, entretanto tinham algumas dificuldades quanto ao
relacionamento entre setores devido a falta de clareza nos fluxos informacionais. No caso do
Departamento em estudo observou-se que a maior parte dos entrevistados disseram que
desconhecem sobre a existéncia de documento oficial que defina os fluxos informacionais e que
essa definicdo seria bastante importante para melhorar a troca de informacgdes, tanto entre os
colaboradores do préprio setor quanto entre os setores relacionados. Uma recomendacgdo ao
Departamento seria, entéo, criar tais documentos afim de que orietem os fluxos informacionais

para o setor.

5.9. Percecédo do colaborador sobre o uso de sistemas de informacéo (Sl) para apoio ao

registo e compartilhamento do conhecimento

Em relacdo a percecdo dos colaboradores sobre o uso de Sl para apoio ao registo e
compartilhamento do conhecimento, cujo objetivo neste estudo foi de conhecer como os
colaboradores avaliam a utilizacao de sistemas de informacéo, sejam eles computadorizados ou
nao, para o registo e compartiihamento do conhecimento, os resultados mostraram que 0s
entrevistados percebem de forma muito positiva e classifica 0 seu uso como essencial,

fundamental, indispensavel. Em um estudo qualitativo realizado por Heinzen e Dias (2013) em
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uma instituicdo de ensino acerca dos quatro estagios de criacdo do conhecimento (socializacéo,
externalizacdo, combinacdo e internalizacéo) observou-se que a instituicdo promovia 0s quatro
estagios, no entanto, concluiram que a instituicdo possuia fragilidade na criagdo da base de
registo do conhecimento para a disseminacdo do conhecimento individual para o coletivo. No
caso do Departamento em estudo verificou-se que ndo existe uma base estruturada para registo
do conhecimento. Entretanto, mesmo nessas condi¢des os colaboradores conseguem realizar
de forma, um pouco precaria, a disseminacédo do conhecimento. Os resultados mostraram que
0s entrevistados possuem ciéncia de que se tivessem uma politica melhor planeada para o uso
dos sistemas de informag&o, melhorariam o alcance dos objetivos estratégicos do Departamento
e, por consequéncia, da Instituicdo. E importante dizer que um grupo muito pequeno dos
entrevistados percebe o0 uso de Sl como regular, sob a alegacdo de que possuem alguma
dificuldade na questéo da operacionalizacéo dos sistemas computarizados. No entanto, nenhum

entrevistado emitiu perce¢do negativa quanto a sua utilizagao.

Diante dessas constatacdes, percebe-se que os colaboradores possuem uma percecéo bastante
otimista com respeito a utilizacéo de Sl para o registo e compartilhamento do conhecimento, visto
gue possuem consciéncia que esse tipo de prética traz beneficios diversos a organizagdo em
diferentes instancias do negécio como a melhoria da qualidade da gestdo, amadurecimento no
desenvolvimento das atividades e a possibilidade de melhoria do clima organizacional. Uma
recomendacao Util ao Departamento seria promover eventos de capacitacdo aos colaboradores
com foco em salientar os beneficios que a utilizacdo de sistemas de informacgéo pode trazer a

Instituigdo, bem como foco uma melhor utilizagéo dos sistemas existentes.

5.10. Estimulo por parte da Instituicdo para o colaborador adquirir ou criar conhecimento

Com relagdo a possibilidade de estimulo da Instituicdo para que os colaboradores possam
adquirir ou criar conhecimento, cujo objetivo deste estudo foi de conhecer se a Instituicdo de
alguma maneira desenvolve a¢des com a finalidade de estimular o interesse dos colaboradores
do Departamento a criar conhecimento, os resultados mostraram que existem ac¢des de estimulo
por parte da Instituicdo para que o colaborador do Departamento possa criar conhecimento.
Entretanto, observou-se que a maior parte dos estrevistados acreditam que as a¢des de estimulo
sdo disponibilizadas de forma bastante geral como, por exemplo, os programas de incentivo a
gualificacdo profissional em ares genéricas do conhecimento e ndo diretamente relacionadas ao
cargo ou atividade que o colaborador desempenha. Nonaka e Takeuchi (1997) sugerem formas
de estimular as pessoas na criacdo do conhecimento organizacional, quais sejam: a Intencao
(aspiracbes e objetivos da organizacdo), Autonomia (os individuos agem de forma auténoma),

Flutuacdo e caos criativo (estimula a interacdo entre a organizacdo e o ambiente externo),
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Redundancia (competitividade entre multiplas equipas sobre 0 mesmo assunto) e Requisito
variedade (variedade interna de informacdes). No caso da Instituicdo, em compara¢do com
formas de estimulos propostas por Nonaka e Takeuchi (1997), percebe-se que o foco maior esta
na forma “Intengdo” ao passo que busca capacitar profissionalmente seus colaboradores visando
alcancar os objetivos estratégicos. Talvez a Instituicdo promova algumas das outras formas de
criacdo do conhecimento, mas isso nédo ficou evidente neste estudo. Uma recomendacao que se
propde a Instituicao é que sejam realizados estudos acerca do papel da Instituicdo e sua atuacao

real na questéo de estimular os colaboradores na busca por conhecimento.

5.11. Percecédo quanto ao estimulo por parte do Setor para o colaborador adquirir ou criar

conhecimento

Em relacéo a percec¢ao dos colaboradores quanto a possibilidade de estimulo do Departamento
para o colaborador adquirir ou criar conhecimento, cujo objetivo deste estudo foi de identificar se
existem acdes do Departamento nesse sentido, verificou-se que a maior parte dos colaboradores
defendem que o setor ndo desenvolve acdes que visem estimuld-los a adquirem ou criarem
conhecimento. Em um estudo de caso com analises quantitativas e qualitativas sobre modelos
para a gestao do conhecimento organizacional, Souza e Kurtz (2014) asseveram que 0 processo
de disseminacdo e compartilhamento do conhecimento requer o envolvimento de todos na
organizacao, especialmente da alta gestdo, que tem um papel fundamental no estimulo e
incentivo dos colaboradores e enfatizam que a organizacao deve estimular praticas de GC para
gue elas acontecam. Em um estudo abordando o conceito de GC para empresas construtoras,
Goncalves (2017) mostrou também que a organizacao alvo da investigacdo possuia uma area
especifica responsavel pela GC que dividia as praticas utilizadas em dois tipos: estimuladas e
gerenciadas. Nas praticas estimuladas, ndo havia a obrigatoriedade de participacdo do
colaborador, enquanto que nas préaticas gerenciadas existiam atividades com inicio e fim bem

definidos com foco na aplicacédo e no registo do conhecimento.

No caso do Departamento em estudo percebe-se que ndo existem incentivos diretos a praticas
de GC, pois conforme relataram o0s entrevistados quando os colaboradores buscam criar
conhecimento eles o fazem por iniciativa propria e ndo por uma a¢édo de estimulo vindo de
politicas do setor. Uma recomendacédo ao Departamento é que podem ser realizados grupos de
discussdo para discutir as reais necessidades e possibilidades do setor para a criacdo do

conhecimento.

Na préxima subsecao discutir-se-4 como se da o registo e armazenamento do conhecimento no

Departamento em estudo.
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5.12. Percecdo dos colaboradores quanto ao estimulo do Setor para o colaborador

registar novos conhecimentos

Em relagéo a possibilidade de a¢6es de estimulo do Departamento para os seus colaboradores
registarem 0s novos conhecimentos, cujo objetivo deste estudo foi de identificar se o
Departamento desenvolve acbes que estimulem, de alguma maneira, 0s colaboradores a
registarem o conhecimento que adquirem no desenvolvimento de suas atividades, destaca-se
gue a maioria dos entrevistados possuem a percecdo de que o Departamento ndo desenvolve
acles nesse sentido. Em um estudo qualitativo, Santiago (2002) prop6s uma metodologia de GC
para uma empresa de construcdo civil em que previa nove ac¢des. Duas dessas a¢les estdo
relacionadas ao registo do conhecimento: a) estruturas de levantamento e registo do
conhecimento pratico (tacito) e Criacdo de uma politica de incentivo ao registo e disseminacdo
do conhecimento técnico existente na empresa. No estudo de Santiago (2002), assim como no
caso do Departamento em estudo, foi também identificado que os colaboradores ndo eram
incentivados a realizar o registo do conhecimento que produziam. Isso, pode representar uma
caracteristica comum das organizacdes que ndo possuem programas de GC oficialmente

implementados.

No caso do Departamento, apesar da latente percecdo dos colaboradores de que o setor ndo
realiza esse estimulo, observa-se que outra grande parte dos entrevistados indicam que até
existem acgOes realizadas pelo Departamento, entretanto estas se apresentam de forma indireta,
isto €, sem necessariamente ser uma agao propositada como pratica de GC. Uma recomendacao
ao Departamento sobre esta questdo seria o fomento a discussdo sobre o papel dos gestores

acerca do estimulo a préaticas de GC no Departamento e, talvez, também na Instituicdo.

A proxima subseccgdo procura discutir os resultados sobre possiveis a¢des de estimulo do

Departamento para a partilha do conhecimento pelos seus colaboradores.

5.13. Perce¢cdo quanto ao estimulo do Setor para o colaborador partilhar os

conhecimentos registados

Em relacdo a percecdo dos entrevistados quanto ao possivel estimulo do Setor para o
colaborador partilhar os conhecimentos adquiridos e registados, cujo objetivo deste estudo foi de
compreender se o Departamento, de alguma forma, desenvolve acbGes que estimule os
colaboradores a partilhar o conhecimento que adquirem no desenvolvimento de suas atividades,

destaca-se que conforme mostraram os resultados o setor ndo desenvolve ac¢des que estimule
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a partilha de conhecimento entre os colaboradores. E importante mencionar que uma pequena
parte dos entrevistados mencionaram que percebem, de certa forma, algum estimulo envolvendo
a gestdo da instituicdo, isto é, a chefia do Departamento, mas de maneira informal. No estudo
de Nunes et al. (2011), j& citado anteriormente, os autores também encontraram na investigacao
gue existia uma preocupacdo da gestdo com relacdo a criagdo e compartilhamento do
conhecimento, no entanto, ndo havia a formalizacdo desse apoio. No caso do Departamento em
estudo se faz necessario, também, mencionar que embora a maior parte dos entrevistados
percebem que nado existem acbes especificas do setor no sentido de estimular a partilha do
conhecimento, alguns dos entrevistados declararam que ha situacdes em que fazem a partilha
de conhecimento por iniciativa prépria da equipa, por meio de conversas informais e anotacdes
em planilhas online compartilhadas, em que registam as atividades diarias. Também aqui, uma
recomendacédo ao Departamento, seria a promocédo de discussdo quanto ao papel dos gestores

no incentivo aos colaboradores para a partilha do conhecimento por eles produzidos.

Na proxima secao discutir-se-a acerca da percecao dos colaboradores com respeito a possiveis
acOes de estimulo do setor aos seus colaboradores para a aplicacao/utilizagdo do conhecimento

criado.

5.14. Perce¢cdo quanto ao estimulo do setor para o colaborador aplicar/utilizar o

conhecimento

Em relacéo a percecdo dos entrevistados sobre possiveis acdes de estimulos do Departamento
para que seus colaboradores pratiguem a utilizagdo dos conhecimentos por eles gerados, em
gue o objetivo neste estudo foi de identificar se 0 Departamento desenvolve acdes que estimule
os colaboradores a aplicar ou utilizar o conhecimento que adquirem no desenvolvimento de suas
atividades, isto €, se ha acdes que colaboram para esse espertamento nos colaboradores,
observou-se a partir dos resultados que uma porgéo bastante grande dos entrevistados julgam
gue o Departamento ndo possui uma politica de incentivo a aplicagcdo do conhecimento. No
estudo de investigac@o de Santiago (2002), j& citado anteriormente, o investigador concluiu que
a maior contribuicdo daquele estudo foi em modelar uma metodologia que possibilitasse utilizar
adequadamente os conhecimentos e as experiéncias existentes na organizacdo para o
desenvolvimento das atividades e de novos projetos. No caso do Departamento em estudo foi
possivel observar também que uma parte pequena dos entrevistados possuem a percecéo de
gue o Departamento desenvolve algumas acdes no sentido de estimular a partilha de
conhecimento, por exemplo, quando um dos entrevistados menciona que criou um novo modelo

de planilha para ser utilizada entre os colaboradores e a chefia do Departamento incentivou a
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sua utilizacao. O colaborador mencionou que percebeu uma atitude de estimulo nesse sentido

por parte da equipe e da chefia.

Dessa forma, observa-se que h& casualmente alguma acdo de estimulo por parte do
Departamento, entretanto essas acfes se mostram tdo isoladas que a maior parte dos
colaboradores possuem a percecdo de que elas ndo existem. Uma recomendacgdo ao
Departamento seria a discussdo sobre a importancia da utilizacao perseverante do conhecimento

produzido, no sentido de agregar valor aos processos do Departamento.

Na préxima secc¢ao sera discutida a percecdo, ndo mais dos colaboradores subordinados, mas
da chefia do Departamento quanto a préatica de registos do conhecimento produzido pelos

colaboradores.

5.15. Percecdo da Chefia do Departamento quanto a realizacdo de registos do

conhecimento no setor

by Y

Em relagdo a percecdo da Chefia do Departamento quanto a realizacdo de registos do
conhecimento por parte dos colaboradores subordinados, cujo objetivo desse estudo foi de
identificar como a Chefia do Departamento percebia a atuacdo dos colaboradores quanto ao
registo do conhecimento produzido por eles no dia a dia no setor, observou-se que a chefia
possui a percec¢do de que no periodo da pandemia da Covid-19 os colaboradores realizam alguns
registos em planilha online compartilhada. Entretanto, fora desse periodo da pandemia, a chefia
observa que ndo possui conhecimento se os colaboradores subordinados realizavam algum tipo

de registo dos conhecimentos produzidos no setor.

No estudo de caso de Souza e Kurtz (2014), ja citado anteriormente, em que realizam analise de
modelos para a gestdo do conhecimento organizacional, os pesquisadores enfatizam que o
trabalho realizado pelos lideres das unidades organizacionais, como é caso da chefia do DAPE,
sdo importantes para disseminar e incentivar o trabalho em equipa e o processo de partilha do
conhecimento. Os autores destacam ainda que outro aspeto importante é que a lideranca deve
cultivar e desenvolver o capital humano pessoal em direcdo a transformac&o organizacional.
Nesse ponto, o entrevistado afirmou que reconhece que deveria fazer esse tipo de atividade,
mas que lhe falta habilidades para gestdo de equipa e afirma que entende que a Instituicdo
deveria promover cursos de capacitacdo aos gestores a fim de habilitd-los a lideranca de
equipas. Batista e Quandt (2015) em estudo qualitativo e quantitativo em que analisaram as
percecdes de gestores quanto ao estagio de implantacao e o alcance pretendido de diversas
praticas relacionadas a GC em algumas organizac¢des publicas brasileiras, encontraram que as
praticas com maior nimero de implementacdes estavam relacionadas principalmente aos
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aspetos de gestédo de recursos humanos. Essa tendéncia observada talvez possa ser também
representada pela percecdo do chefe do Departamento em estudo quando o0 mesmo percebe

gue faltam aos gestores habilidades para gerenciamento de equipa.

Dessa forma, a partir do exposto pode-se entender que a chefia do Departamento possui a
percecgdo de que os colaboradores talvez realizem registos do conhecimento produzido, mas que
0 mesmo nao pode afirmar com certeza. Uma recomendacdo ao Departamento seria verificar a
possibilidade de discuss6es sobre formas viaveis de registos do conhecimento, entre toda a

equipa do setor, para que se possa talvez potencializar as praticas ja existentes.

5.16. Visdo da chefia do Departamento quanto a possibilidade de acfes de estimulo aos
colaboradores subordinados a adquirirem, criarem e registarem novos

conhecimentos

Em relagédo a visdo da chefia do Departamento sobre a possibilidade de desenvolvimento de
acOes para estimular os colaboradores subordinados a realizarem praticas de GC, em que o
objetivo deste estudo foi conhecer a percecédo do gestor do Departamento quanto a possibilidade
de influenciar os seus subordinados nas praticas de GC e apurar se de alguma maneira a chefia
do Departamento ja realizava alguma acgéo nesse sentido, observou-se a partir dos resultados
gue o gestor entrevistado entende que ndo desenvolve acdes de incentivo aos colaboradores
subordinados a adquirirem, criarem, registarem e partilharem conhecimento. Entretanto,
reconhece que essas ac¢des de estimulos se configuram com possibilidades necessérias. Nesse
contexto de influéncia direta as praticas de GC o lider de equipa ou gestor de departamento pode

apresentar diferentes estilos levantados pela literatura.

Na fase de identificacdo do conhecimento exige-se um lider capaz de gerir aprendizagens, com
capacidade para auxiliar as pessoas a compreender o sistema e com habilidades para
desenvolver mecanismos de aperfeicoamento da aprendizagem organizacional. Nessa
perspetiva a Chefia do DAPE teria de assumir a postura de um lider com as caracteristicas do
tipo carismatico e transformacional. De acordo com Micic (2015), o lider como promotor da
aprendizagem deve ajudar as pessoas da organizacdo a desenvolver a compreensdo do
sistema, expandir suas capacidades para entender a complexidade, tornar a visdo clara e

melhorar os modelos mentais muatuos.

Na fase do armazenamento ocorre a retencdo, preservacao e registo do conhecimento. E nesse

momento que o conhecimento explicito de forma sistematica é registado e guardado por meio

de bases de dados e elaboragédo de manuais e relatorios de informacdes. Acredita-se que o tipo

de lideranga que a chefia do DAPE deve assumir para esta fase de armazenamento do
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conhecimento seria o tipo com habilidades para trabalho em rede, lider de equipa, bem como
possuir as caracteristicas de lider carismatico e transformacional. Pois conforme Micic (2015), o
papel do lider na fase do armazenamento do conhecimento é de importancia crucial nas tomadas
de decisdes sobre o nivel de conhecimento que deve ser deslocado fora da organizacéo. Na fase
da patilha do conhecimento, segundo Micic (2015), o lider deve conduzir uma cultura de criacao
de vinculo entre a partilha de conhecimento e os objetivos praticos de negdcios, ajustando o
estilo de organizacdo ao modo de implementar a cultura de compartiihamento de conhecimento,
criacdo de premiacBes as pessoas envolvidas, fornecimentos dos recursos para o
desenvolvimento de uma rede de compartiihamento e vincular o compartilhamento aos valores
da organizagao aproximando as pessoas que ja partilham ideias no interior da organizagao. Por
isso, acredita-se que na fase da partilha do conhecimento a Chefia do DAPE deve atuar como
um lider que possua caracteristicas de transformacdo, carismatico, lider de equipa e lider de
rede.

E, finalmente, na fase de aplicacdo do conhecimento enfatiza-se a utilizacdo da comunicacdo
como ponto chave para um bom desenvolvimento da GC. Conforme Pizzaia et al. (2018), a
comunicagao possui a fungéo de coordenar conhecimento disperso entre os diversos individuos
e grupos organizacionais podendo possibilitar a utilizagdo intensiva de conhecimento pela
organizacdo. Nessa fase, sdo bastante necesséarias relacdes auténticas que estimule a
autoconsciéncia dos colaboradores envolvendo ainda a premia¢cdo de membros da organizagéo.
Besen et al. (2017), em um estudo sobre as implica¢des da lideranca auténtica na GC, pontuam
gue no processo de uso do conhecimento tem-se a promo¢ao de um ambiente baseado em
relacbes auténticas que valorize e estimule a autoconsciéncia e, o desenvolvimento dos
seguidores a fim de facilitar o uso do conhecimento organizacional. Desse modo, defende-se que
o lider com caracteristicas de lider transformacional, carismatico e de equipa seria o estilo mais

adequado para a fase de aplicagdo do conhecimento.

Os resultados da investigacdo empirica deste estudo mostraram também que a chefia do
Departamento possui a percecdo de que todos que virem a ocupar 0 cargo de Chefe do
Departamento deveria ter condicdes de promover acdes para estimular os colaboradores do
adquirir, criar, registar e partilhar conhecimento, visto que existe uma necessidade de
desenvolvimento de novas praticas e aperfeicoamento daquelas ja existentes. Essa visdo do
gestor entrevistado remete ao estilo de lider transformacional que estimula os liderados em
(Bass, 1999; Northouse, 2004) por meio de Gambirage et al. (2019) em que ponderam que o
lider deve instigar os seguidores por meio de questionamentos, possibilitando a criacdo de novas
abordagens para analisar e resolver problemas antigos, estimulando nos seus liderados o
esforgo para a inovagao e criatividade, promovendo uma mudanca na forma de pensar sobre os

problemas.
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Por fim, ressaltamos que o entrevistado é favoravel a promocdo de acdes pelo Departamento
para estimular os colaboradores subordinados a desenvolver praticas de GC. Uma
recomendacdo ao Departamento, sobre esse assunto, seria discutir e implementar algumas
praticas de GC, tais como féruns presenciais e virtuais de discussdo, comunidades de pratica,

programas de educacéo corporativa, brainstorming, revisédo de aprendizagem, entre outras.
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CAPITULO 6: CONCLUSOES
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A partir de uma breve contextualizacdo do assunto e dos objetivos e finalidades deste estudo,
este capitulo passa a apresentar as conclusdes obtidas por meio da andlise qualitativa dos dados
coletados no més de agosto de 2020 no Departamento de Apoio ao Ensino do Instituto Federal
de Rondbnia na unidade Campus Ji-Parang, em que se utilizou o estudo de caso como método
de coleta de dados. Nesse contexto, falar-se-4 de modo bastante geral sobre as conclusdes mais
evidentes oriundos da realizacdo da investigacdo, suas limitagdes, bem como sugestdes para

futuros estudos empiricos.

Percebeu-se que de maneira geral os colaboradores do Departamento estudado desenvolvem
diversas acfes ou préaticas de GC tais como registos, armazenamento, partilha e utilizagdo do
conhecimento, porém sdo praticas simples e isoladas e realizadas sem uma intencionalidade
quanto ao gerenciamento do conhecimento uma vez que o assunto se mostrou novo para todos

os colaboradores.

A investigacdo demonstrou que o Departamento estudado possui momentos como trocas de
experiéncias entre os colaboradores, elaboracdo eventual de manuais e outros documentos
como tutoriais e esquemas, realiza o registo e armazenamento de informacgdes e conhecimento,
faz a partilha e aplicacdo do conhecimento produzido. Entretanto, essas pequenas praticas sao
realizadas casualmente pelos colaboradores, sem a nog¢do de que estdo a desenvolver agdes
relacionadas a GC. A revisado de literatura mostrou que a atuacdo de um chefe de departamento
ou um lider de equipa, dentro das organiza¢6es publicas, como liderangca em GC passa por
diversas atribuices, competéncias e habilidades as quais devem ser desenvolvidas levando-se
em conta a natureza do negécio no ambito organizacional, a esséncia das estratégias que
estardo ligadas a GC, conhecer bem como lidar com pessoas e compreender a dindmica dos

processos de negdcio a fim de otimizar o suporte da GC ao negdcio.

O trabalho de campo demonstrou que o perfil dos participantes da investigacao sdo pessoas, em
sua maioria, mais experientes na Instituicdo e um pouco menos experientes no Departamento,
ou seja, estdo a mais tempo na Instituicdo do que no Departamento que trabalham hoje. Isso
ocorre devido a rotatividade dos colaboradores entre os setores ou entre as unidades do IFRO.
De modo geral, a investigacdo demonstrou-se boa experiéncia dos colaboradores com bastante
conhecimento sobre a funcdo que desempenham atualmente. A investigacdo empirica
evidenciou ainda que a Instituicdo e Departamento estudado ndo possuem ainda uma cultura
organizacional consolidada, e também, no caso especifico do Departamento ndo possui fluxo
informacional definido. Isso por ser ainda uma instituicdo relativamente nova tendo completado
recentemente 11 anos de funcionamento. Quanto a figura da Chefia do Departamento verificou-
se que esta é bastante atuante no que diz respeito ao trabalho conjunto com os colaboradores
subordinados fazendo o acompanhamento diario das atividades desenvolvidas pelos

colaboradores e dando o suporte necessario. O que pressupde o uso de certa margem de
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compromisso, ainda que inconscientemente, com as pequenas praticas relacionadas a GC que
os servidores desenvolvem no dia a dia. A partir dessas caracteristicas entende-se que o
Departamento, e até mesmo a Instituicdo, deve empregar esforcos para criacdo de uma cultura
organizacional baseada no conhecimento em que se possa aproveitar melhor o conjunto de

conhecimento criado na Instituicao.

Quanto as recomendacdes que este estudo pode fazer ao Departamento evidencia-se que o
mesmo pode iniciar por estabelecer um pequeno conjunto de praticas mais simples, tais como
a) participacado dos colaboradores em palestras, workshops e outros eventos sobre GC para
melhor entendimento sobre sua importancia para as organizacfes; b) criacdo de grupos de
estudo sobre o tema Gestdo Conhecimento e suas particularidades; ¢) mapeamento dos
processos do Departamento; d) participacdo dos colaboradores em programas de capacitacao
sobre o uso dos sistemas de informacéo da Instituicdo; €) implementacao de reunides periddicas
com os colaboradores para a partilha de experiéncias vivenciadas; f) incentivar e criar
possibilidade de cursos de capacitagédo para as areas dos cargos dos colaboradores; g) discutir
e rever a propria pratica em relagdo as ac¢des de estimulo aos colaboradores nas praticas de GC;
h) promover aproximac¢ao do Departamento com o setor de RH para discussdo de praticas de

GC e; i) participacdo do gestor em eventos de capacitagdo para gestao de equipas.

Quanto as contribuicdes trazidas por este estudo acredita-se que os resultados encontrados
possivelmente serdo Uteis a gestores de organizag6es principalmente de organizagdes publicas
no pais, e em especial para implementacao de modelos e praticas de GC com foco nos principios
da eficiéncia da Administracdo Publica. Percebeu-se que, possivelmente, a grande maioria das
organizacdes ainda ndo possuem modelos e praticas de GC formalmente instituidas, estas
desenvolvem pequenas acdes relacionadas a GC no dia a dia, porém néo se tém consciéncia

disso.

Em relacdo as limitagdes encontradas ao desenvolver este estudo destaca-se o periodo de
isolamento e distanciamento social devido a pandemia da Covid-19 que causou mudancas
bruscas nos habitos em diversas areas da populacdo mundial afetando também a atuacéo do
investigador e todos os envolvidos na investigacdo. Devido a pandemia perdeu-se consideravel
espaco de tempo (trés ou quatro meses) nas tentativas de adaptacbes das rotinas de vida.
Embora, houve tais limitacdes considera-se que os resultados esperados foram devidamente

alcancados e satisfatorios do ponto de vista investigativo.

A partir dos resultados da investigacdo empirica trazidas a luz neste estudo outras instituicfes
ou interessados no assunto poderéo investigar de forma mais direta sobre possiveis praticas de
GC que colaboradores desenvolvem podendo até mesmo, se for o caso, propor a implementacao

de algum modelo ou pequenas praticas de GC a fim de dar inicio a processos institucionalizados
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de Gestdo do Conhecimento em alguma organizacdo. E importante considerar também a
possibilidade novos diagnostico em outros tipos de setores de organizacdes publicas a fim de

comparar os resultados.

Ao final desse estudo este investigador entende que, embora bastante cansativo e com algumas
dificuldades, o desenvolvimento desse trabalho foi bastante prazeroso, pois trouxe grande

crescimento a vida pessoal e profissional do investigador.

Os resultados deste estudo foram sintetizados em forma de artigo cientifico o qual foi submetido
ao periodico cientifico Revista Tecnologias Informac¢édo e Comunicacdo (RTIC) de propriedade
da Ponteditora, em Portugal, cujo enfoque desta é na inovacao e desenvolvimento nos dominios

das Tecnologias da Informagéo e da Comunicac&o.
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Apéndice A - Termo de Consentimento e Livre Esclarecimento — TCLE

Termo de Consentimento e Livre Esclarecimento — TCLE

Titulo do estudo: A Gestdo do Conhecimento nas Organizacdes Publicas Brasileiras -
Diagndstico em uma Instituicdo Federal de Ensino

Pesquisador responsavel: Vilson Rafael Batista

InstituicAo/Departamento: Instituto Politécnico do Porto — Mestrado em Assessoria de
Administracdo (Portugal)

Telefone e e-mail para contato: 69 98455-7910 / vilson.rafael@ifro.edu.br

Local da coleta de dados: Ji-Parana/RO/Brasil

Caro Participante,

Vocé esta sendo convidado(a) a responder de forma voluntaria as perguntas desta entrevista que sera
gravada em audio ou audio e video se esta for feita por meio de webconferéncia. Antes de concordar em
participar desta pesquisa e responder as perguntas € muito importante que vocé compreenda as
informacdes e instrucbes contidas neste documento. O pesquisador deverd responder todas as suas
davidas antes de vocé decidir participar. Se vocé se sentir constrangido, cansado ou desconfortavel
podera, a qualquer momento, pausar ou desistir da continuidade da entrevista, ou ainda, sugerir outro
horéario e local de sua preferéncia para darmos continuidade. A sua desisténcia ou pedido de alteracdes
nao implica em perda de qualquer dos seus beneficios aos quais tenha direito.

Objetivo geral do estudo: O objetivo dessa pesquisa é coletar informacdes acerca de como o
Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO - Campus Ji-Parana lida com a questdo da gestdo do
conhecimento dentro do departamento.

Objetivos Especificos: Conhecer como os colaboradores do departamento registram o conhecimento em
documentos institucionais; Identificar como é feita a sistematizacdo da informacdo para criacdo de
conhecimento pelos colaboradores no departamento; Identificar quais estratégias os colaboradores se
utilizam para compartilharem entre si os conhecimentos produzidos e adquiridos; Projetar uma opc¢éo
metodoldgica possivel para a realizacdo da Gestdo do Conhecimento dentro de departamento; Relacionar
recursos tecnoldgicos que podem ser utilizados para a Gestdo do Conhecimento no departamento €;
Conhecer o grau de conhecimento técnico dos colaboradores do departamento quando da implantacao de
um modelo de Gestdo do Conhecimento em uma organizacéo.

Procedimentos: Sua participacao nesta pesquisa consistira em responder as perguntas verbais de acordo
com roteiro da entrevista, podendo ser gravado em audio ou em audio e video se esta for por meio de
webconferéncia, quando nao for possivel o modo presencial. Caso vocé ndo concorde que seja feita
gualquer tipo de gravacdo em média eletronica, podera se manifestar e o pesquisador fara o registo das
respostas de forma escrita em papel. Todo e qualquer material fornecido por vocé ao pesquisador sera
devolvido a suas posses, incluindo uma co6pia da transcricdo da entrevista.

Beneficios: A presente pesquisa traz os beneficios de se estudar uma tematica ainda relativamente nova
as organizacg@es publicas e privadas no Brasil. Pois, embora numa perspetiva empirica, observa-se que a
Gestédo do Conhecimento nas instituicdes publicas brasileiras parece ser algo relativamente novo e ainda
bem pouco explorada tanto do ponto de vista da Gestao Organizacional e, também, do ponto de vista
académico.
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Riscos: As perguntas desta entrevista sdo apenas em nivel de informacBes comuns de processo de
trabalho. Entretanto, avalia-se que ha possibilidades de riscos classificados como minimos, pois este
estudo empregara técnicas e método retrospetivo e nao realizara nenhuma intervencao ou modificagéo
intencional nas variaveis fisiolégicas ou psicologicas e sociais dos individuos participantes. Em acordo com
o Conselho Nacional de Salde (2016), observando a Resolucdo 510/2016, os riscos envolvidos nesta
pesquisa serao inerentes a danos as dimensdes psiquica e emacional, pois no decorrer da entrevista vocé
podera sentir cansago ao responder as perguntas; desconforto emocional ou eventual constrangimento
em funcao de alguma pergunta que porventura esteja diretamente relacionada a sua atuagéo ou de outro.
Considera-se ainda que ha riscos de as gravacdes, antes de serem destruidas, se extraviarem.

Mitigacdes: Para evitar qualquer constrangimento o pesquisador fard uma abordagem amigavel e em
linguagem bastante acessivel e lhe prestando todas as instrugdes as quais necessitar e lembrando que os
participantes desta pesquisa nao séo identificados em hipétese alguma. Para além disso, vocé deve ficar
a vontade para ndo responder a qualquer questao a qual ndo se sinta a vontade para responder. Ao se
sentir cansado ou desconfortavel podera, a qualquer momento, pausar ou desistir da continuidade da
entrevista, ou ainda, sugerir outro horario e local de sua preferéncia para darmos continuidade.

Para mitigar o risco de as gravacdes se extraviarem o pesquisador utilizard computador pessoal com senha
de acesso e os dados durante todo o tempo serdo mantidos apenas nesse computador. Ao fim dos
trabalhos de transcricdo dos dados o pesquisador ira destruir totalmente os arquivos de gravacao, e
guaisquer outros registos com respostas dos participantes.

Ainda para fins de mitigacdo de riscos eventuais, 0 pesquisador adotard procedimentos para
acompanhamento da coleta de dados para prover a seguranga dos individuos, incluindo as medidas de
protecao a confidencialidade, tais como: gravar a entrevista em sala reservada, por meio de gravador de
voz e notebook pessoal com senha para acesso ao sistema ou por meio de sala virtual como Google Meet,
guando nao for possivel o modo presencial, todos de propriedades e acesso exclusivo do pesquisador a
fim de certificar que somente o pesquisador terd acesso aos dados coletados e posteriormente tais dados
serdo de todo destruidos

Acesso ao Comité de Etica em Pesquisa - CEP: Qualquer divida que voceé tiver sobre a natureza ética
desta pesquisa, podera entrar em contato com o CEP — Comité de Etica em Pesquisa, Avenida Tiradentes,
3009, Setor Industrial, Porto Velho - RO, E-mail: cepi@ifro.edu.br e telefone (69) 2182-9611.

Sigilo: As informacdes fornecidas por vocé terdo sua privacidade garantida pelo pesquisador responsavel,
sob as penas da lei. Vocé, participante da pesquisa nao sera identificado em nenhum momento, ficando a
sua identidade mantida em mais absoluto sigilo, mesmo quando os resultados desta pesquisa forem
divulgados em qualquer forma.

Permisséo para gravacdo da entrevista.
() Permito que grave a entrevista () N&o permito que grave a entrevista
Eu, , estou ciente e de acordo com o que foi anteriormente

exposto, e concordo em participar desta pesquisa, assinando este Termo de Consentimento em duas vias,
ficando com a posse de uma delas para arquivo pessoal.

Ji-Parana, 05 de agosto de 2020

Assinatura do participante

Pesquisador responsavel
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Apéndice B - Guido da entrevista

GUIAO DA ENTREVISTA

Titulo do estudo: A Gestdo do Conhecimento nas Organizacdes Publicas Brasileiras - Diagndstico em
uma Instituicdo Federal de Ensino

Pesquisador responsavel: Vilson Rafael Batista

Instituicdo/Departamento: Instituto Politécnico do Porto — Mestrado em Assessoria de Administragéo
Telefone e e-mail para contato: XXXXX

Local da coleta de dados: Ji-Parana/RO/Brasil

Questdes Gerais ao colaborador chefe e subordinados (grupo | e grupo II)
1. Qual é o cargo que vocé desempenha no setor?

2. Vocé desempenha outra funcao na Instituicdo além do seu cargo?
Se, sim: Qual?

3. H& quanto tempo vocé trabalha no IFRO?
4. H& quanto tempo vocé trabalha no IFRO campus Ji-Paran?
5. H& quanto tempo vocé trabalha no Departamento de Apoio ao Ensino do Campus?

6. E realizado o registo e acompanhamento periddico das atividades desenvolvidas por vocé
no setor?

7. Vocé considera que existe uma cultura organizacional consolidada (habitos, valores,
atitudes, normas, linguagens) na instituicio em que trabalha? Porqué?

8. Vocé considera que existe uma cultura organizacional consolidada (habitos, valores,
atitudes, normas, linguagens) no setor em que trabalha? Porqué?

9. Vocé conhece alguma metodologia ou algum modelo de gestdo do conhecimento que pode
ser utilizado em organiza¢cdes?

10. Como vocé avalia o uso de sistemas de informagcdo para apoio ao registo e
compartilhamento do conhecimento no Departamento? Por qué?

11. E feito algum tipo de SISTEMATIZACAO DA INFORMACAO para criagdo de novos

conhecimentos pelos colaboradores no Departamento? Se sim: a) Como é feita essa
sistematizacao?

Questdes especificas aos colaboradores subordinados (grupo 1)

Breve explicacdo do que é Gestdo do conhecimento: € o conjunto de préticas, tecnologias e
processos cujo objetivo é apoiar a criacdo, o registo, a transferéncia e a aplicacdo do
conhecimento nas organizacdes. Para a gestdo do conhecimento aquilo que vocé aprende no



dia a dia deve ser de alguma forma registado, para ser facilmente acedido depois por outras
pessoas e aplicado em forma de processo em beneficio da instituicao.

ACOES E PERCEPCOES DO COLABORADOR
1. Quais séo os processos ou procedimentos desempenhados especificamente por vocé no
departamento?

2. De que forma séo disponibilizados a vocé os processos e procedimentos que vocé executa?

3. Sao feitos registos do conhecimento criado e adquirido por vocé dentro do Departamento?
Se sim:
a) Quais tipos de documentos (recursos fisicos, tecnoldgicos...) vocé utiliza para REGISTRAR
0s conhecimentos adquiridos?

b) Esses registos s&o realizados em MOMENTOS PRE-DEFINIDOS?
c) E feito algum tipo de DISCUSSAO DE MERITO antes dos registos?

4. Existe algum documento oficial que define o fluxo informacional dos processos no
Departamento?

CRIAR, REGISTRAR, COMPARTILHAR E APLICAR CONHECIMENTO — INFLUENCIA DA CHEFIA
5. Vocé considera que a Instituicdo em que trabalha desenvolve acbes que estimula o seu
interesse para ADQUIRIR ou CRIAR novos conhecimentos? Se, sim: poderia exemplificar
algumas acbes?

6. Vocé considera que o setor desenvolve a¢6es que estimule o seu interesse para ADQUIRIR
ou CRIAR novos conhecimentos? Se, sim: poderia exemplificar algumas ac¢fes? Esse
estimulo tem influéncia da chefia imediata?

7. Vocé considera que o setor desenvolve acbes que estimule o0 seu interesse para
REGISTRAR novos conhecimentos? Se, sim: poderia exemplificar algumas acdes? Esse
estimulo tem influéncia da chefia imediata?

8. Vocé considera que o setor estimula o seu interesse para COMPARTILHAR entre a equipe
0S novos conhecimentos adquiridos? Se, sim: Como isso acontece? Esse estimulo tem
influéncia da chefia imediata?

9. Vocé considera que o setor estimula o seu interesse para APLICAR novos conhecimentos

adquiridos? Se, sim: Como isso acontece? Esse estimulo tem influéncia da chefia imediata?

Questdes Gerais ao colaborador chefe

Breve explicacdo do que é Gestdo do conhecimento: é o conjunto de praticas, tecnologias e

processos cujo objetivo é apoiar a criacdo, 0 registo, a transferéncia e a aplicacdo do
conhecimento nas organizacdes. Para a gestdo do conhecimento aquilo que vocé aprende no
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dia a dia deve ser de alguma forma registado, para ser facilmente acedido depois por outras
pessoas e aplicado em forma de processo em beneficio da instituicao.

1. Saberia dizer se os colaboradores fazem registos documentais do conhecimento produzido
por eles no Departamento? Se sim:

a) Quais tipos de documentos (recursos fisicos, tecnoldgicos...) séo utilizados para
REGISTRAR os conhecimentos adquiridos?

b) Os registos s&o realizados em MOMENTOS PRE-DEFINIDOS?

c) E feito algum tipo de DISCUSSAO DE MERITO sobre o conhecimento antes dos
registos?

2. Vocé considera que a chefia pode auxiliar de alguma maneira para estimular os
colaboradores subordinados a adquirirem e criarem e registrarem novos conhecimentos?
Se, sim: Poderia citar algum exemplo de como poderia ser feito?



Apéndice C - Agendamento das Entrevistas

AGENDAMENTO DAS ENTREVISTAS

Titulo do estudo: A Gestdo do Conhecimento nas Organizacbes Publicas Brasileiras -
Diagnostico em uma Instituicdo Federal de Ensino

Pesquisador responsavel: Vilson Rafael Batista

Instituicao/Departamento: Instituto Politécnico do Porto — Mestrado em Assessoria de
Administracao

Telefone e e-mail para contato: XXXX

Local da coleta de dados: Ji-Parana/RO/Brasil

Identificacdo Data Hora de inicio Situacao
Entrevistado 1 10/ago 18:45h gravada
Entrevistado 2 11/ago 10h gravada
Entrevistado 3 11/ago 15h gravada
Entrevistado 4 11/ago 17H gravada
Entrevistado 5 11/ago 19H gravada
Entrevistado 6 12/ago 09:30h gravada
Entrevistado 7 12/ago 10:30h gravada
Entrevistado 8 12/ago 15h gravada
Entrevistado 9 12/ago 15:30 gravada
Entrevistado 10 12/ago 17:30h gravada
Entrevistado 11 13/ago 9h gravada
Entrevistado 12 12/ago 10h gravada
Entrevistado 13 13/ago 16h gravada
Entrevistado 14 13/ago 12h gravada
Entrevistado 15 13/ago 09:30h gravada
Entrevistado 16 12/ago 10h N&o gravar/escrito
Entrevistado 17 1l4/ago 15:35h gravada
Entrevistado 18 14/ago 14h gravada
Entrevistado 19 13/ago 11:30h gravada
Entrevistado 20 14/ago 14:38h gravada
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Anexo | - Organograma completo do Instituto Federal de Rondénia — Campus Ji-Parana
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Anexo Il - Termo de Autorizacdo Institucional

PROCESSO SEI N° 23243.007832/2020-51
DOCUMENTO SEI N° 0938071

TERMO DE AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

A diretora do Instituto Federal de Ronddnia Campus Ji-Parand, Leticia Carvalho Pivetta, vem por meio
desta informar que esta ciente e de acordo com a realizagdo nesta instituicdo da pesquisa intitulada “A
Gestao do Conhecimento nas Organizac¢des Publicas Brasileiras - Diagnostico em uma Instituicdo Federal
de Ensino”, sob a responsabilidade do pesquisador responsavel Vilson Rafael Batista, e orientado pela
Professora Doutora Paula Peres do quadro de docentes do Instituto Politécnico do Porto em Portugal, a
ser realizada no periodo previsto de 06/07/2020 a 04/09/2020, cujo objetivo geral € o de compreender
como o Departamento de Apoio ao Ensino do IFRO - Campus Ji-Parana faz a gestédo do conhecimento
adquirido e produzido pelos seus colaboradores internos.

Traz-se alguns dos objetivos especificos quais sejam: a) conhecer as estratégias que os colaboradores se
utilizam paracompartilharem entre si 0os conhecimentos produzidos e adquiridos no interior do
departamento, b) relacionar como 0s processos organizacionais podem ser estabelecidos de forma a
possibilitar e facilitar a gestdo do conhecimento e; ¢) descrever qual a opcao metodologica possivel para
a realizacdo da gestdo do conhecimento no departamento.

Por meio da presente pesquisa o pesquisador espera alcancar os beneficios de estudar uma tematica
ainda relativamente nova as organiza¢des publicas no Brasil. Pois, embora numa perspectiva empirica,
observa-se que a Gestdo do Conhecimento nas instituicdes publicas brasileiras parece ser algo
relativamente novo e ainda bem pouco explorada do ponto de vista da Gestdo Organizacional e
Académica. Além da sociedade em geral e comunidade académica, o Instituto Federal de Rondénia e os
colaboradores do departamento alvo da pesquisa terdo beneficios diretos caso optem por utilizar os
resultados para compreender melhor a tematica, bem como proceder a implementacao de modelo de
Gestéo de Conhecimento na Institui¢ao.

Esta instituicdo é consciente de sua corresponsabilidade no desenvolvimento do presente projeto de
pesquisa e de seu compromisso no resguardo da seguranca e bem-estar dos sujeitos de pesquisa nela
recrutados, dispondo de infraestrutura necessaria para a garantia de tal.

O pesquisador responsavel declara estar ciente das normas que envolvem as pesquisas com seres
humanos, em especial a Resolu¢gdo CNS n. 510/2016 e que a parte referente a coleta de dados somente
seré iniciada ap6s a APROVACAO DOPROJETO por parte do Comité de Etica em Pesquisa — CEP e pela
Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP), se também houver necessidade.

Documento assinado eletronicamente por Leticia Carvalho Pivetta, Diretor(a) Geral, em 12/06/2020,
as 20:39, conforme horario oficial de Brasilia, com fundamento no art. 6°, § 1°, do Decreto n° 8.539, de 8
de outubro de 2015. A autenticidade deste documento pode ser conferida no site
https://sei.ifro.edu.br/sei/controlador_externo.php?acao=documento_conferir&id_orgao_acesso_externo=
0, informando o cédigo verificador 0938071 e o codigo CRC

745CB4C8.

Referéncia: Processo n° 23243.007832/2020-51



