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RESUMO

VASCONCELLOS, Débora Clarissa Valim de Souza. A Préatica da Gestdo do
Conhecimento Pessoal de Coordenadores de Cursos de Graduacao de uma Universidade
Publica. 2019. 105p. Dissertacdo (Mestrado Profissional em Gestédo e Estratégia). Instituto de
Ciéncias Sociais Aplicadas, Departamento de Ciéncias Administrativas e Contabeis,
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2019.

A trama socioecondmica imposta pela sociedade contemporanea faz com que a relagéo
individuo e organizacdo esteja cada vez mais pautada no desenvolvimento de ambos. Neste
cenario, valorizar e gerenciar o conhecimento de forma estratégica € um diferencial para o
sucesso organizacional. Diante desta imposicao da era do conhecimento, a pesquisa surge a
partir de uma reflexdo sobre a dindmica que permeia a sociedade contemporanea em relacao a
Gestdo do Conhecimento Pessoal (GCP), e as influéncias que as Universidades Publicas do
Brasil vém sofrendo neste processo, desde o final do século XX. A Gestdo do Conhecimento
Pessoal permeia a vida cotidiana da sociedade e, desse modo, ha o interesse em identificar
essas préticas, diante da rotina de coordenadores de curso de graduacdo de uma universidade
publica da cidade do Rio de Janeiro, considerando que sdo muitos os desafios que perpassam
a carreira deste profissional. Trata-se de uma pesquisa qualitativa e descritiva, que, com base
em estudos bibliograficos e documentais, pretendeu estudar a pratica cotidiana de
coordenadores de cursos de graduacdo de uma mesma universidade pablica. Um estudo de
caso, que teve sua coleta de dados feita por entrevistas semiestruturadas. Os resultados de
campo foram analisados seguindo um framework metodoldgico proposto por Pettigrew
(1987), permitindo evidenciar a interligacdo entre sujeitos, ambiente e Gestdo do
Conhecimento Pessoal. Ficou evidente que as praticas de GCP estdo presentes na rotina dos
coordenadores, agindo como propulsoras de estratégias de acdo, em busca de eficiéncia e
aprimoramento de competéncias, embora ndo haja um incentivo formal a essas praticas.
Constata-se, entdo, a ocorréncia da GCP, mesmo que de forma ndo elaborada, favorecendo
ndo apenas o desenvolvimento individual, mas também o organizacional.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento Pessoal, Coordenadores de Curso de Graduacdo,
Estratégia.



ABSTRACT

VASCONCELLOS, Débora Clarissa Valim de Souza. The Practice of Personal Knowledge
Management of Coordinators of Undergraduate Courses at a Public University. 2019.
105p. Dissertation (Master in Management and Strategies). Instituto de Ciéncias Sociais
Aplicadas, Departamento de Ciéncias Administrativas e Contabeis, Universidade Federal
Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2019.

The socio-economic fabric imposed by contemporary society, makes the relationship between
individual and organization increasingly based on the development of both. In this scenario,
valuing and managing knowledge in a strategic way is a differential for organizational
success. Faced with this imposition of the knowledge age, the research emerged from a
reflection on the dynamics that permeates contemporary society in relation to Personal
Knowledge Management, and the influences that the Public Universities of Brazil have been
suffering from this process since the twentieth century. Personal Knowledge Management
permeates the daily life of society and we therefore had an interest in identifying these
practices, in the face of the routine of coordinators of undergraduate courses at a public
university in the city of Rio de Janeiro, considering that there are many challenges that
permeate the professional career. This is a qualitative, descriptive research that, based on
bibliographic and documentary studies, intends to study the daily practice of coordinators of
undergraduate courses of the same public university. A case study, which had its data
collection done by semi-structured interviews. The field results were analyzed according to a
methodological framework proposed by Pettigrew (1987), allowing to highlight the
interconnection between subjects, environment and Personal Knowledge Management. It was
evident that GCP practices are present in the routine of the Coordinators, acting as propellers
of action strategies, in search of efficiency and improvement of competencies, although there
is no formal incentive to these practices. We then have GCP occurring even in an unprocessed
way, favoring not only individual but also organizational.

Keywords: Personal Knowledge Management, Undergraduate Course Coordinators, Strategy.
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1. INTRODUCAO

Diante da tendéncia global imposta pela sociedade contemporanea, que traz mudancas
tecnoldgicas e sociais com grande velocidade, a capacidade humana de interpretar, dar sentido
as informagdes e agir é vista como fonte de criagéo de valores.

A autonomia de acdo é valorizada e o conhecimento ganha destaque, mostrando-se
como ferramenta estratégica e recurso gerador de vantagem competitiva, fator primordial para
0 desempenho efetivo de uma organizacdo (MOTTA; VASCONCELOS, 2010). Diante deste
cenario de globalizacdo e explosdo de conhecimento, é imperativo que as organizacdes se
adaptem (PORTER, 2009), a fim de se manterem operacionais num mercado cada vez mais
competitivo.

Nesse contexto, a Gestdo do Conhecimento (GC) emerge, no ambito das Teorias
Organizacionais, como a capacidade que permite as organizacdes de se desenvolverem,
inovarem e reforcarem sua competitividade. Davenport e Prusak (1998) contribuem nesse
sentido, quando definem a Gestdo do Conhecimento como processo integrado que cria,
organiza, dissemina e intensifica o conhecimento, visando a melhoria do desempenho
organizacional como complementa Rossetti et al. (2008).

A nova economia, de acordo com Corréa, Assuncdo Junior e Corréa (2005), busca
modelos de gestdo que oferecam solucdes de forma estratégica e inteligente. O mercado, cada
vez mais exigente, impBe uma necessidade didria de aprimoramento e traz a tona uma
mudanca necessaria na visdo de gestdo. O ser humano, com seus talentos, passa a ser um
diferencial para o sucesso do todo (TERRA, 2000).

Assim, a chamada Era do Conhecimento transforma a sociedade, as organizacdes e as
pessoas (DICKEL; MOURA, 2016). Seus impactos e influéncias provocam, portanto, um
repensar dos modelos de Gestdo do Conhecimento (Figura 1).

Nesse contexto, o individuo é considerado o criador do conhecimento e pode ser
favorecido pelo ambiente. Desse modo, passa-se a refletir sobre o lado humano e vivo do
conhecimento (MOTTA; VASCONCELOQOS, 2010).

Ribeiro (2007) reflete sobre esse fato e afirma que as instituicdes tém promovido
mudancas em sua cultura paulatinamente, introduzindo estratégias com vistas a autonomia, a
participacdo e ao comprometimento das pessoas. Motta e Vasconcelos (2010) definem
autonomia como a capacidade do homem em lidar com informacgdes complexas e dar sentido
a elas, formulando, assim, seu préprio pensamento. Os autores acrescentam que o aprendizado
organizacional pode ser fator de grande contribuicdo para o desenvolvimento da capacidade
cognitiva do homem, refletindo diretamente na produtividade organizacional.

Na literatura sobre Gestdo do Conhecimento, observa-se um amplo volume de estudos
centrados nas pessoas, mas nem sempre as organizacgoes possibilitam a partilha de ideias e a
valorizacédo desse conhecimento do individuo. Muitas vezes, o conhecimento tacito, conforme
preconiza Nonaka e Takeuchi (2008), o qual reside nas pessoas e € um diferencial atual e de
grande valor para as organizagdes, nao € valorizado.
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Diante dessa realidade, a relagdo entre colaborador e instituicdo esta cada vez mais
pautada no desenvolvimento de ambos. Por tal motivo, esta pesquisa surgiu da reflexdo sobre
essa dindmica da sociedade contemporénea, que permeia a Gestdo do Conhecimento
Organizacional e Pessoal, mais especificamente em sua relacdo com as Universidades
Publicas do Brasil, as quais vém sofrendo profundas transformagdes com o processo de
globalizacao desde o final do século XX.

As universidades publicas, de maneira geral, enfrentam desafios relacionados ao seu
papel, fungdo social e autonomia, diante de uma reconfiguragdo das responsabilidades do
Estado e da Sociedade (SGUISSARD, 2008).

Com a reforma da educacgéo superior no Brasil, iniciada em 1995, muitas mudancas
estruturais foram implementadas e as universidades publicas passaram a ter caracteristicas de
organizacdo social, tornando-se competitivas para atenderem a “politica de diversificacdo e
diferenciacdo que associou trés principios fundamentais: flexibilidade, competitividade e
avaliagdo” (DOURADOQO; CATANI; OLIVEIRA, 2004, p. 91). Nesse sentido, Chaui (2003),
apresenta sua critica, ressaltando que a universidade, baseando-se nesses principios, passa a
atender a exigéncias exteriores ao trabalho intelectual. Desse modo, tem-se uma universidade
teoricamente mais funcional, seguindo as diretrizes de autonomia definidas pelo Estado
(DOURADO; CATANI; OLIVEIRA, 2004). Esta tendéncia evidencia um papel mais amplo
da universidade no desenvolvimento econdémico e social (ETZKOWITZ, 2007).

Apesar de muitos académicos acreditarem que a universidade cumpre melhor sua
missdo ao se limitar a educacdo e a pesquisa, se abstendo de um escopo mais vasto no
desenvolvimento econémico e social, essa vinculacdo entre as regras de mercado e a Gestdo
Universitaria é cada vez maior, trazendo mudancas de valores que precisam ser discutidas
(ETZKOWITZ, 2007).

Nesse sentido, entende-se que a Gestdo do Conhecimento Pessoal (GCP) ganha espaco
como um diferencial capaz de contribuir para a manutencdo da esséncia da universidade assim
como para gerar novos conhecimentos, tendo como base conhecimentos ja existentes.

Para Chaui (2003), a universidade expressa a estrutura e 0 modo de funcionamento da
sociedade como um todo; portanto, as contradi¢cbes que permeiam a sociedade também se
fazem presente na vida da referida instituicdo. Os conflitos ideoldgicos e politicos séo
pertinentes ao processo de construcdo do dia a dia dentro da universidade, assim como em
outras organizacdes. A Gestdo do Conhecimento entra nesse contexto ndo apenas no cunho
organizacional, mas também pessoal. Sdo os sujeitos fazendo a diferenca na gestdo do todo
(TERRA, 2000).

A universidade € definida por Couto et al. (2004) como uma organizacdo capaz de
contribuir para acumulacdo do conhecimento: é um local privilegiado de geragéo,
disseminacdo e utilizagdo do conhecimento. Etzkowitz (2007) acrescenta que a universidade é
0 principio gerador das sociedades fundadas no conhecimento; entdo, ocorre a necessidade de
se entender como a Gestdo do Conhecimento Pessoal vem sendo desenvolvida neste
ambiente.

O processo de gestdo universitaria € amplo e relevante, pois ha diferentes papéis
desempenhados pelos profissionais nele envolvidos. Diante desse fato e das limitacdes de
tempo e de recursos, este trabalho teve sua investigacdo direcionada a Coordenadores de
Cursos de Graduacdo, ou seja, Coordenadores Pedagogicos (CP) que, como define Charlot
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(2005), sdo artesdos que reconstroem de forma permanente seus saberes nas relagdes com 0s
demais membros da comunidade na qual estao inseridos.

O papel do Coordenador de Curso de Graduagdo vem mudando e sofrendo diretamente
as influéncias que permeiam a gestdo da universidade publica. Sendo assim, esse profissional
deixou de estar ligado apenas ao resultado académico de sua area de atuacdo, abracando um
papel mais estratégico, como serd discutido mais a frente.

Esta pesquisa tem como cenario a Universidade Federal do Rio de Janeiro, a qual esta
entre as cinco melhores universidades do Brasil (FOLHA DE SAO PAULO, 2017). Esta
universidade foi criada em 1920 pelo decreto 14.343 (BRASIL, 1920) e conforme definigéo
do Ministério da Educacdo (MEC), é uma instituicdo académica, pluridisciplinar e autbnoma
que visa ensino, pesquisa e extensdo (BRASIL, 1996).

A referida universidade possui uma gestdo descentralizada; ela é coordenada por um
Reitor e cada curso tem sua propria gestdo, eleita segundo os principios garantidos pela
Constituicdo Federal de 1988, referentes a gestdo democratica (BRASIL, 1988). Em seu
cotidiano, a deficiente integragé@o entre os sistemas de informacédo existentes e a auséncia de
padronizacdo de dados e de documentacéo dos processos de trabalho entre os diversos setores
¢ um fator de impacto na rotina dos gestores. Estas questdes gerenciais afetam,
principalmente, aqueles profissionais que lidam diretamente com funcionarios, alunos e
professores, como é o caso dos Coordenadores de Cursos de Graduacao.

Entende-se, entdo, que um fator-chave para a melhoria do desempenho desta
universidade, no que diz respeito a qualidade do atendimento prestado aos envolvidos nos
cursos de graduacdo, é reconhecer a Gestdo do Conhecimento como uma ferramenta
estratégica. Isso exige modificacbes das praticas administrativas correntes, bem como na
conducdo de processos ja existentes. Diante desse cenario, depreende-se que 0s
Coordenadores de Cursos de Graduacdo podem ser, devido ao papel-chave que ocupam, a
alavanca dessa mudanca.

Por esse motivo, surgiu o interesse que norteou esta pesquisa, ou seja: entender melhor
guem sao esses sujeitos, mapear seu perfil, investigar se estdo preparados para atuar nesse
cenario e como estdo gerindo seu proprio conhecimento. Sera que estes profissionais utilizam
praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal em sua rotina?

Além dessas indagacdes, esta instituicdo possui um Regimento Geral, o qual define o
papel e funcbes dos Coordenadores de Curso de Graduacdo, profissionais ligados diretamente
a todos os envolvidos nos processos relativos aos cursos de graduacao da Universidade. Essas
pessoas tém responsabilidades pedagdgicas, politicas, sociais, de lideranca e administrativas.
Portanto, o papel do Coordenador de Curso dentro da estrutura da universidade ganha
destaque, j& que suas atribuigdes exigem que estes sujeitos tenham habilidades para
administrar suas préprias competéncias e, por conseguinte, favorecerem o desenvolvimento
das competéncias coletivas.

Diante desses fatos, justifica-se a definicdo do cenério onde a pesquisa foi realizada,
assim como a escolha dos sujeitos deste estudo e a estrutura da pergunta norteadora do
trabalho.

Como define Creswell (2014), a pergunta de pesquisa é a condutora de todo o
processo. Qualquer falha na elaboracdo desta pergunta podera gerar um trabalho vago e de
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dificil entendimento. Ela surge a partir da situagdo-problema e é o viés que norteia a coleta de
dados, sua analise e sua interpretacao.

Como a GCP vem sendo praticada
por Coordenadores de Cursos de
QUESTAOD -PROBLEMA ———» Graduagio dentro de uma das
maiores universidades publicas do
pais?

Figura 2 - Questdo-Problema
Fonte: Elaboragdo propria

A pesquisa em questdo, conforme Figura 2, pretendeu entender como a Gestdo do
Conhecimento Pessoal vem sendo praticada por Coordenadores de Cursos de Graduacgao
dentro de uma das maiores universidades publicas do pais. Desse modo, buscaram-se
subsidios para avaliar se essa pratica ocorre ou ndo e, se 0corre, Como ocorre.

A partir desta pergunta-problema, foi feita uma pesquisa bibliogréafica e documental
que possibilitou reflexdes capazes de nortear a estrutura de construgdo desta pesquisa, sua
metodologia mais adequada e as questdes da entrevista, aplicada aos sujeitos da pesquisa.

O objetivo final deste estudo foi identificar as praticas de Gestdo do Conhecimento
Pessoal dos Coordenadores de Cursos de Graduagdo de uma das maiores universidades
publicas do pais, se estas existiam. Como objetivos intermediarios, pretendeu-se mapear
limites e possibilidades dessas praticas, bem como identificar como a Gestdo do
Conhecimento Pessoal pode contribuir para a rotina da instituicdo no que tange ao cotidiano
desses profissionais. Além disso, buscou-se estabelecer comparagdes entre as experiéncias
estudadas e o referencial teorico, de forma a propor reflexdes e possiveis estudos futuros.

Ressalta-se que a pesquisa foi vidvel gracas a proximidade e ao conhecimento prévio
que a pesquisadora possuia sobre a instituicdo escolhida para ser o cenario-base da acéo, a
saber, a Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ). Além disso, deve-se registrar que
toda a gama de material para 0 embasamento documental desta pesquisa encontra-se
disponivel na internet, na pagina da prépria universidade. No momento da definicdo do
cenario, foi realizado contato com Coordenadores de Cursos que possivelmente comporiam o
quadro dos sujeitos desta pesquisa, sendo eles receptivos ao estudo.

Na Figura 3, é mostrado, de forma objetiva, o esquema que possibilita entender a
pergunta que norteou o estudo, assim como os objetivos da pesquisa.
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Como a GCP vem sendo praticada
por Coordenadores de Cursos de
QUESTAO -PROBLEMA ——» Graduagio dentro de uma das
maiores universidades pablicas do
pais?

Identificar as praticas de Gestio do

Conhecimento Pessoal de
OBFJIELIC/O > Coordenadores de Cursos de
Graduagdo de uma Universidade

Publica do Brasil

Mapear limites & possibilidades das
praticas de GCP de Coordenaderes de
Cursos de Graduagio de uma
universidade pablica do Brasil.

Identificar como a GCP pode
contribuir para a rotina da Instituigio
no gque diz respeite ao papel do
Coordenador de Curso de Graduagio.

OBJETIVOS
INTERMEDIARIOS
Estabelecer comparagdes entre as

experiéncias estudadas como
referencial tedrico.

Proporcionar mudangas e reflexdes

sobre praticas e politicas

Figura 3 - Objetivos da Pesquisa
Fonte: Elaboragdo propria

A pesquisa restringiu-se conceitualmente a Gestdo do Conhecimento Pessoal,
perpassando por um breve historico sobre a Gestdo do Conhecimento e como ela se
reestrutura até se chegar a definicdo do termo aqui abordado de GCP, Gestdo Universitaria e
defini¢cdes sobre o papel dos Coordenadores de Cursos de Graduagéo.

Quanto aos sujeitos, serdo abordados apenas Coordenadores de Cursos de Graduagao
de uma mesma universidade publica federal da cidade do Rio de Janeiro, sendo estes pré-
selecionados de acordo com perfil explicitado na metodologia da pesquisa, se¢éo 3.

A pesquisa de campo ocorreu entre 0s meses de marco e agosto de 2018 e sua
relevancia é justificada pelo cenario atual, no qual as informacdes explodem a medida que
aumentam as tecnologias, gerando uma sobrecarga que impacta diretamente no cotidiano das
pessoas.

Passamos a ter muitas informagdes para serem processadas, em um curto periodo de
tempo (TOFFLER, 1994). Assim, o termo Gestdo do Conhecimento Pessoal surge como um
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diferencial, nessas primeiras décadas do século XXI, e ganha espaco na era em que 0
conhecimento faz diferenca e é preciso aprender a aprender (DRUCKER, 1994).

De acordo com Cheong e Tsui (2011), a Gestdo do Conhecimento Pessoal tem
desempenhado papéis importantes nos processos de GC, dai a necessidade de melhor entender
esse conceito.

Diante dessa perspectiva de valorizacdo do conhecimento do individuo, Wright (2005)
define a Gestdo do Conhecimento Pessoal como a capacidade do trabalhador de melhorar sua
performance atraves da aplicacdo do conhecimento e sugere que a GCP esta vinculada as
atividades de resolucédo de problemas.

Volkel e Abecker (2008) definiram a Personal Knowledge Management (PKM) como
0 processo o qual permite que os individuos gerenciem seus conhecimentos. Nesse sentido, 0
gerenciamento do conhecimento pessoal é descrito por Frand e Hixon (1999) como um
sistema projetado pelo individuo para uso pessoal, integrando e organizando as informacdes
que julgue relevante a fim de transforma-las em um conhecimento aplicavel.

Sendo assim, considerando que as organiza¢Ges ndo criam conhecimento por si so,
entende-se que a pratica de GCP dos Coordenadores de Cursos de Graduacdo é importante
para uma boa administracdo dos cursos de graduacdo, assim como para 0 desenvolvimento
desses cursos, tanto internamente como em sua expansdo para fora dos muros da
universidade. Vale lembrar que o contexto abordado aqui é a Gestdo de Conhecimento
Pessoal para individuos que séo responsaveis por gerir o conhecimento de outros, num espago
de formacdo constante, que € a universidade. Por esse motivo, é importante buscar
informacdes para entender melhor como esse processo esté sendo tratado.

A gestdo universitaria, em atendimento as demandas da sociedade, reestrutura-se e
busca desempenho, competéncia e agilidade, melhorando a relacdo custo/beneficio dos
servicos prestados a comunidade. Trata-se de um processo complexo, no qual a informacéo é
um recurso-chave para que os dirigentes se sintam seguros sobre a geréncia das mudancas e
suas inovacdes, visando manter a instituicio competitivamente mais forte (LIBANEO;
OLIVEIRA; TOSCHI, 2007).

Nonaka (1994) ressalta que a unica fonte de vantagem competitiva duradoura € o
conhecimento; portanto, gerencia-lo de forma estratégica torna-se fundamental. Sendo assim,
esta pesquisa justifica-se, pois agrega e amplia conhecimento ao leque de estudos sobre
Gestdo do Conhecimento Pessoal, dando continuidade as reflexfes sobre o tema abordadas
em nossa linha de pesquisa e promovendo, ainda, uma reflexdo sobre estratégias de gestdo no
ambiente universitario que é um universo de construcdo e criacdo de conhecimento.

A dissertacdo estruturou-se em cinco sec¢des, sendo a primeira composta por esta
Introducdo. A segunda apresenta o referencial tedrico, que aborda a Gestdo do Conhecimento
e a Gestdo do Conhecimento Pessoal. A secdo 3 faz um percurso metodoldgico da pesquisa,
apresentando a caracterizagao, 0s sujeitos, como ocorreu a coleta, o tratamento e a analise de
dados, além de pontuar as limitaces dessa metodologia. Na secdo 4, tem-se a pesquisa de
campo, com as falas dos entrevistados, bem como a exibi¢cdo dos resultados e discussdo das
categorias. Na se¢do 5, apresenta-se a resposta a pergunta de pesquisa e aos objetivos iniciais,
bem como as consideracdes finais, recomendacdes e possiveis estudos futuros. Por fim, nas
Referéncias Bibliogréaficas, sdo exibidas as obras e documentos utilizados neste estudo.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Aqui, pretende-se, de acordo com alguns autores que serviram de apoio ao longo do
percurso, descrever e refletir sobre o principal conceito que envolve esta pesquisa, Gestdo do
Conhecimento Pessoal (GCP/KPM), e os conceitos que contextualizam o universo e cenario
onde a pesquisa acontece, Gestdo do Conhecimento (GC), Gestdo Universitaria e
Coordenadores Pedagdgicos (CP).

Inicialmente, ser4 abordado o termo Gestdo do Conhecimento, para facilitar o
entendimento do principal conceito deste trabalho, que é a Gestdo do Conhecimento Pessoal.
Em seguida, visando a uma aproximacdo do cendrio onde a pesquisa ocorre e Seus
protagonistas, sera feita uma reflexdo acerca da Gestdo Universitaria e Coordenadores de
Curso de Graduacao.

2.1.  Gestdo do Conhecimento (GC)

Na introducédo, houve uma breve reflexdo sobre o conceito Gestdo do Conhecimento e
como este vem sendo construido e influenciado pela sociedade do conhecimento. Esse tema €
um valioso recurso estratégico para a vida das pessoas e das organizac@es; afinal, ndo é de
hoje que o conhecimento desempenha um papel fundamental na historia.

A Gestdo do Conhecimento vem proporcionando melhorias no curso dos processos e
atividades nas organizacgdes, sendo reconhecida como um fator gerador de competitividade,
crescimento e sustentabilidade organizacional, ja que estéa ligada diretamente a concepcédo de
geracdo da inovacdo (JANNUZZI; FALSARELLA; SUGAHARA, 2016).

A era do conhecimento, como citado na introducdo deste trabalho, traz a tona ativos
intangiveis que perpassam os ativos tradicionais, ou seja: mao de obra, capital e tecnologia.

Gerir o conhecimento para enfrentar os desafios organizacionais e criar valores
adicionais passa a ser fundamental, ja que o conhecimento bem gerido € visto como capaz de
trazer eficiéncia e eficicia (DICKEL; MOURA, 2016).

Nesse contexto, a Gestdo do Conhecimento garante a capacidade de inovar nas
organizagOes, com base nos conhecimentos internos e externos, gera diferencial competitivo e
agrega valor, fator fundamental na sociedade contemporanea para qualquer organizagdo
(CARNONGIA et al.,, 2004). Conforme contribui Schumpeter (1984), as diferentes
combinacgbes de tipos e partes do conhecimento podem transforméa-lo em novos produtos e
servicos Uteis ao mercado e a sociedade, ja que a transformacédo que as inovacGes geradas pela
GC trazem, ndo se limitam a produtos, mas abrangem conceitos, servicos e ideias.

Nesse sentido, Dickel e Moura (2016, p.218) acrescentam que “the management of
organizational knowledge has proved to be decisive for achieving objectives and competitive
advantage, since the knowledge of organizations and their experiences have made the
decision-making easier, precise and assertive”. E a Gestdo do Conhecimento, como um dos
fatores-chave para o aprimoramento dos processos de tomada de deciséo nas organizacoes.

Mas o conhecimento, por sua vez, tem como caracteristica marcante a subjetividade,
que imprime complexidade ao tema. As organiza¢Ges buscam tratar o conhecimento como
algo gerenciavel, mas parte significativa do conhecimento estd centrada nas pessoas que
compdem a organizacdo (JANNUZZI; FALSARELLA; SUGAHARA, 2016).
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Sendo o processo de construgdo do conhecimento inerente ao ser humano, torna-se
necessario que os processos de aprendizagem organizacional fagcam parte do processo de
gestdo do conhecimento. Nesse contexto, a valorizacdo do espago para compartilhamento e
desenvolvimento do conhecimento é visto como fator primordial na engrenagem da busca
pela eficiéncia, eficécia e produtividade organizacional (ANGELONI, 2008).

Diante desses fatos, e de todo esse cenario que permeia a sociedade como um todo,
incluindo as organizac6es publicas, nota-se que estas instituicdes procuram usar e valorizar o
conhecimento, mesmo que de forma implicita. Fica claro que uma gestdo orientada para a
implantacdo da Gestdo do Conhecimento no setor publico € necessaria e essencial
(FONSECA; FONSECA, 2013).

Nesta secdo, de acordo com a contribuicdo de autores como Nonaka, Takeuchi,
Drucker, Davenport, Nagano entre outros, pretende-se aprofundar as reflexdes sobre o
conceito Gestdo do Conhecimento, entender como ele vem sendo praticado em instituicdes
publicas, possibilitando, assim, uma base para melhor analise e entendimento da Gestdo do
Conhecimento Pessoal no cenario desta pesquisa.

Os objetivos da pesquisa estdo diretamente ligados ao conceito de Gestdo do
Conhecimento Pessoal; portanto, é necessario ter embasamento para uma reflexdo sobre
conceitos que permeiam este conceito principal.

Para Nonaka (1994), conhecimento pode ser definido como uma crenca justificada.
Davenport e Prusak (1998) afirmam que o conhecimento é informacéo contextualizada com
significado e interpretacdo. Angeloni (2003) acrescenta que o conhecimento é uma
informacdo ja processada pelas pessoas, de acordo com seus pressupostos e valores.

O conhecimento surge, portanto, a partir da informacéo. Seria a informacéo tratada e
estaria ligado aos valores individuais de cada um, como Nonaka e Takeuchi (1997) defendem.

Nesse sentido, Jannuzzi, Falsarella e Sugahara (2016) acrescentam que a informacéo
se transforma em conhecimento a partir do momento que modifica a estrutura de
conhecimento de quem a recebe. Desse modo, o conhecimento pode ser considerado como
uma informacdo pronta para uso e acdo, uma informacdo de alto valor. Na Figura 4,
destacam-se uma definicdo para conhecimento e outra para informacdo, com o objetivo de
facilitar o entendimento desses conceitos-base que permeiam esta pesquisa.

. chega ao individuo atraves
NFORMACAD  ——3 de diversos meios e fontes
[Angelani ,2003) .

infarmacao tratada pelo sujeito de

COMHECIMENTD  ———» acordo com seus pressupostos.
(Davenport e Prusak ,1993)

Figura 4 — Conceitos-base de Informagéo e Conhecimento
Fonte: Elaboracédo propria
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No ambito das Teorias Organizacionais, a Gestdo do Conhecimento emerge como a
capacidade que permite as organizacdes se desenvolverem, inovarem e reforcarem a sua
competitividade — ou seja, uma forma estruturada de tratar o conhecimento (JANNUZZI;
FALSARELLA; SUGAHARA, 2016). Para Jarrar (2002), a Gestdo do Conhecimento pode
ser vista como um processo continuo de administrar o conhecimento para ajudar a
competitividade de uma organizacao.

Nesse sentido, depreende-se que a Gestdo do Conhecimento esta estritamente ligada
ao desenvolvimento de oportunidades para a organizagdo. Rossetti et al. (2008) ressaltam,
inclusive, que é fundamental identificar e gerir de forma inteligente o conhecimento das
pessoas nas organizagOes. Os autores acrescentam que a Gestdo do Conhecimento consiste em
combinar o saber explicito e o saber fazer nos processos, ou seja, o saber tacito, de forma a
criar valor. Donate e Pablo (2015) contribuem com esse raciocinio e afirmam que o principal
objetivo da GC dentro de uma organizacdo é obter consciéncia do conhecimento
organizacional de forma individual e coletiva para tornar seu uso mais eficaz.

O termo Gestdo do Conhecimento, como uma ideia de gerir informagdes, ganha
espaco a partir da década de 1990 (CRUZ; NAGANO, 2008). Nesse cenario, a informacéo e o
conhecimento sdo percebidos como valores intangiveis para as organizagfes, sendo o
conhecimento um agente facilitador da tomada de decisao, tornando-a mais assertiva. A GC é
vista como a capacidade de lidar de forma criativa com as diferentes dimensdes do
conhecimento, sendo decisiva como diferencial competitivo (ROSSETT] et al., 2008).

Na administracdo publica, gerenciar o conhecimento também é fator-chave para a
eficacia, proporcionando melhoria do desempenho para atender com qualidade aos interesses
da sociedade (FONSECA; FONSECA, 2013). Assim, Batista (2012) afirma que a Gestdo do
Conhecimento facilita o enfrentamento de novos desafios pela organizagdo, possibilitando
praticas inovadoras de gestdo e melhoria da qualidade de processos, produtos e servigos
publicos.

Na literatura, o conhecimento é dividido por tipos; nesta pesquisa, serdo tratados 0s
conceitos que mais impactam ao estudo, a saber: conhecimento tacito e explicito, conforme
definido Nonaka e Takeuchi (1997). O conhecimento tacito, segundo esses autores, é centrado
nas pessoas, é proprio e é reconhecido como um diferencial; muitas vezes, ndo esta
formalizado e é cercado de pressupostos e valores pessoais. Nesse sentido, Jannuzzi,
Falsarella e Sugahara (2016) acrescentam que o conhecimento tacito é de dificil captura, pois
seu conteudo advém das experiéncias e modelo mental dos individuos. J& o conhecimento
explicito, de acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), pode ser facilmente compartilhado e essa
é, inclusive, a principal diferenca entre ambos. O conhecimento explicito esta registrado,
formalizado. No entanto, ele sempre vem acompanhado do conhecimento tacito (NISSEN;
KAMEL; SENGUPTA, 2000).

De acordo com Escrivao e Nagano (2014), é o individuo quem cria 0 conhecimento e
ndo a organizagdo; sendo assim, o conhecimento ficara perdido se o processo de converséo
n&o ocorrer e, por sua vez, essa conversao precisa ser incentivada. As organizagdes, portanto,
devem desenvolver condi¢es para ativar esses processos, representados pela espiral do
conhecimento, definida por Nonaka e Takeuchi (1997) como atributos fundamentais da
criagdo do conhecimento.

Muitos estudos tém sido desenvolvidos na area de GC e alguns pesquisadores
questionam, inclusive, as definicbes sobre o termo, pois entendem que as experiéncias
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individuais sdo essenciais e fazem o processo de GC unico para cada individuo. Nesse
sentido, a Gestdo do Conhecimento pode promover o compartilhamento de informacdes, por
meio de processos de aprendizagem organizacional, mas a GC, como processo que cria,
organiza, dissemina e intensifica 0 conhecimento, seria algo mais pessoal, individual e
subjetivo (JANNUZZI; FALSARELLA; SUGAHARA, 2016).

Pela exposigao anterior, depreende-se que a Gestdo do Conhecimento entra numa fase
de consolidacdo de conceitos, integrando-se a fatores humanos, a aspectos organizacionais,
tecnoldgicos e a processos de gestdo, trazendo a tona a valorizagdo do capital humano como
valor intangivel (GRANT, 2011). Diante dessa perspectiva da GC, na sociedade do
conhecimento, serd dado enfoque a Gestdo do Conhecimento Pessoal, a qual sera definida a
seguir.

2.2.  Gestdo do Conhecimento Pessoal (GCP)

A literatura traz diferentes abordagens sobre o termo Gestdo do Conhecimento no
ambito organizacional.

Muitas organizagdes investem em tecnologias da informagdo para facilitar o
compartilhamento e a integracdo das informacdes, mas nem sempre com sucesso, pois a
Gestdo do Conhecimento vai além, envolve pessoas e cultura, como apontado por Jannuzzi,
Falsarella e Sugahara (2016).

De acordo com Che-Hung, Jen e Ching-Wei (2017), a Gestdo do Conhecimento
Pessoal € um conceito de gerenciamento do conhecimento relativamente novo. Nesse sentido,
Jefferson (2006) conclui que esta € uma perspectiva individual para a GC, que visa ajudar na
aprendizagem, desenvoltura, criatividade e trabalho em equipe ao longo da vida, gerando
autonomia de agdo, como complementa Schmitt (2015).

A Gestdo do Conhecimento Pessoal ganha destaque a partir de 1999, quando Frand e
Hixon elaboraram um trabalho para auxiliar seus alunos a lidarem com a “sobrecarga de
informagdes” que recebiam. Neste trabalho, os autores previam a transformacdo de valores
pelo qual os alunos passariam ja no século XXI.

O trabalho de Frand e Hixon (1999) acabou sendo generalizado, quando se percebeu
que era possivel aplicar a situacdo proposta a qualquer pessoa, em qualquer campo. Os
autores valorizavam 0s sentimentos gerados como algo que agrega valor e transforma a
informacdo em conhecimento. Os individuos sdo expostos a uma sobrecarga de informacoes,
mas precisam de sensibilidade para identificar as informacdes redundantes e irrelevantes, ou
seja, aprender / ser sensivel para filtrar o que pode fazer a diferenca e deve ser armazenado,
assim como usar a tecnologia como uma ferramenta facilitadora nesse processo. Frand e
Hixon (1999) definiram, entdo, a Gestdo do Conhecimento Pessoal como um sistema
projetado pelos individuos para uso pessoal. Essas pessoas integram e organizam as
informagdes que julgam relevantes a fim de transforméa-las em um conhecimento aplicavel.

Desse modo, tem-se a experiéncia, a vivéncia e pressupostos individuais interferindo
nos processos de construcdo do conhecimento. Como ja pontuado anteriormente, Wright
(2005) define a Gestdo do Conhecimento Pessoal como a capacidade do sujeito de melhorar
sua performance por meio da aplicacdo do conhecimento e sugere que a GCP esta vinculada
as atividades de resolucdo de problemas e que, muitas vezes, esse € um processo inconsciente.
Volkel e Abecker (2008) definiram a Personal Knowledge Management (PKM) como o
processo o qual permite que os individuos gerenciem seus conhecimentos. Para Pauleen e
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Gorman (2011), a GCP pode tornar os individuos mais eficientes, aprimorando competéncias
individuais. Os autores também definem PKM como a aplicagdo do gerenciamento do
conhecimento através de estratégias individuais com base em experiéncias e habilidades,
criando valor.

Avery et al. (2001) afirmam que, a partir da PKM, os individuos desenvolveram
autoconsciéncia de seus limites e habilidades, ou seja, o que eles sabem e o que podem fazer,
assumindo estratégias para adquirir novos conhecimentos e estratégias para acessar novas
informagdes quando necessario. Higgison (2004) definiu a Gestdo do Conhecimento Pessoal
como algo valioso para a manutencao das redes de relacbes entre individuos, explorando o
capital pessoal.

Para Ahmed, Kok e Loh (2002) a Gestdo do Conhecimento Pessoal favorece o
compartilhamento de experiéncias entre individuos. Nesse sentido, Martin (2006) acrescenta
que a GCP facilita a forma como os individuos organizam seu conhecimento, a fim de melhor
explora-lo para atingir seus objetivos e continuar criando novos conhecimentos.

De forma préatica, Tsui (2002) acrescenta que a GCP trata de uma coletdnea de
processos que os individuos realizam diariamente, a fim de gerir sua rotina. Nesse
processo, classificam, relnem e recuperam conhecimentos ndo apenas relacionados a rotina
de trabalho, mas também &s atividades sociais. Efimova (2005) pontua quea PKM é um
processo interativo entre pessoas e ideias.

Conclui-se, entdo, que a Gestdo do Conhecimento Pessoal esta diretamente ligada a
individualidade e a singularidade de cada sujeito. Para Charlot (2005), o sujeito €, a0 mesmo
tempo, um ser humano singular e social. E um ser que ocupa uma posicao social adquirida por
pertencer a um grupo social e, ao longo da vida, produz sentidos e significados sobre si e 0
mundo, construindo sua singularidade. Este autor ainda acrescenta que 0 sujeito se constroi a
medida que aprende, sendo esse aprendizado fruto das relagcbes consigo préprio, com 0s
outros a sua volta e com 0 meio no qual esta inserido. O aprender € obrigatorio no processo de
construcado do sujeito (CHARLOT, 2005).

Nesse sentido, Melo (2005) acrescenta que assim como a ciéncia, 0 aprendizado deve
ser iniciado por uma catarse intelectual e afetiva; o aprender ndo fica restrito a obtencdo do
conteddo intelectual, mas abrange todas as relagdes que o sujeito estabelece para adquiri-lo.

Pauleen e Gorman (2011) afirmam que através da Gestdo do Conhecimento Pessoal, 0
individuo pode desenvolver bons habitos de estudo, melhorando sua capacidade de
administrar a informagdo e seu conhecimento profissional, sendo mais competitivo para
estabelecer bases sélidas no desenvolvimento do conhecimento. A PKM ndo se limita a
gerenciar contetdo tangivel, mas também extrair informacdes dos dados brutos e sistematiza-
los.

Che-Hung, Jen e Ching-Wei (2017) resumem que a Gestdo do Conhecimento Pessoal,
em sua esséncia, visa ajudar os individuos a melhorarem a eficiéncia do trabalho e a
integrarem seus recursos de informagdo para aumentar a competitividade. Esses autores
defendem que, com a PKM, os individuos podem lidar com grandes volumes de informacdes
em um curto periodo de tempo, bem como obter rapida e efetivamente o conhecimento
necessario, com o uso preciso desse conhecimento, melhorando, assim, a eficiéncia de seu
trabalho. Essas ideias convergem para a constatacdo de que o mundo moderno exige
desenvolvimento continuo dos individuos, a fim de manter sua competitividade, dai o
investimento no capital intangivel ser algo tdo valorizado (PAULEEN; GORMAN, 2011).
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Assim sendo, conhecimento, criatividade e inovacdo ganham espago como alavancas
para 0 sucesso. Nesse cenario, a universidade, muitas vezes, precisa se adequar a novos
valores, mas se torna refém de critérios de avalia¢Oes e financiamentos impostos pelo Estado
(SCHMITT; BUTCHART, 2014). Do mesmo modo, tem a visdo de mercado infiltrada no seu
gerenciamento académico, gerando, assim, um ambiente de competi¢cfes. Porém, a
universidade ndo pode se distanciar de sua esséncia formadora. Ela é um agente estimulador
de construcdo e criacdo de conhecimento, ndo pode ter seu objetivo limitado pela
competitividade (ETZKOWITZ, 2007).

A Gestdo do Conhecimento Pessoal permeia, portanto, a vida cotidiana. Na
universidade, como espaco de formagdo, ela é de grande importancia, pois gera ganhos
individuais e, também, melhorias de processos coletivos (SCHMITT; BUTCHART, 2014).
Desse modo, a GCP é fundamental para a melhoria de desempenho ndo apenas individual,
mas também organizacional (DAVENPORT, 2011), podendo agregar valores significativos
nas competéncias dos sujeitos e da organizacdo (CHEONG; TSUI, 2011).

De acordo com Cheong e Tsui (2011), a PKM vai além de gerenciar apenas
informacBes pessoais, podendo contribuir para o trabalho em equipe e o aprendizado
individual e coletivo ao longo da vida.

No Quadro 1, destacam-se algumas das defini¢cbes sobre o conceito Gestdo do
Conhecimento Pessoal, abordadas neste item.

Quadro 1 — Defini¢des: Gestdo do Conhecimento Pessoal

(GCP/PKM)
Autor Ano Definicao
GCP como um sistema projetado pelo individuo para uso pessoal,
Frand e Hixon 1999 |integrando e organizando as informagdes que este julga relevante a

fim de transforméa-las em um conhecimento aplicavel.

Capacidade do sujeito de melhorar sua performance através da
Wright 2005 [aplicagdo do conhecimento e sugere que a GCP estéa vinculada as
atividades de resolucédo de problemas.

Processo que permite que os individuos gerenciem seus

Volkel e Abecker 2008 .

conhecimentos.

GCP pode tornar os individuos mais eficientes, aprimorando
pauleen e Gorman 2011 competéncias individuais; a PKM é a aplicagédo do gerenciamento do

conhecimento através de estratégias individuais com base em
experiéncias e habilidades, criando valor.

A GCP visa ajudar os individuos a melhorarem a eficiéncia do
trabalho e integrarem seus recursos de informacdo para melhorar a
competitividade. Com a PKM, os individuos podem lidar com
Che-Hung, Jen e Ching-Wei| 2017 [grandes volumes de informagdes em um curto periodo de tempo,
bem como obter rapida e efetivamente o conhecimento necessario,
utilizando com precisdo esse conhecimento e melhorando, assim, a
eficiéncia de seu trabalho.

Fonte: Elaboracédo propria

Portanto, diante das definigdes apresentadas neste estudo sobre o termo Gestdo do
Conhecimento Pessoal, entende-se como sendo a busca de melhorar o desempenho do
individuo e da organizacdo mediante o0 gerenciamento das informagdes recebidas,
contribuindo, assim, para o trabalho em equipe e o aprendizado individual e coletivo. Por
meio da GCP, os individuos podem lidar com grandes volumes de informagc6es em um curto
periodo de tempo. Desse modo, podem obter rapida e efetivamente o conhecimento. Filtram o
que ¢ de relevancia para o contexto e tornam-se mais eficientes, aprimorando competéncias
individuais que facilitam a tomada de decisoes.
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Esse conhecimento é pessoal, pois refere-se a capacidade de aplicacdo do
gerenciamento do conhecimento através de estratégias individuais, com base em vivéncias e
habilidades do sujeito.

Essa é a definicdo norteadora desta pesquisa, tendo sua escolha o objetivo de garantir
que, durante as entrevistas de campo, todos partissem dos mesmos principios, nivelando e ndo
induzindo entendimentos.

O ambiente que envolve a gestdo universitaria onde a pesquisa se insere, conforme
sera visto na proxima secdo, é dinamico e a Gestdo do Conhecimento Pessoal pode vir como
uma estratégia de adaptacéo a esse dinamismo.

2.3. Gestao Universitaria

A sociedade contemporénea traz & tona uma revolucdo impulsionada pelo
conhecimento, que exige uma nova postura e mudancas de estratégias, que envolvem todos 0s
setores da sociedade. Passa a ser fundamental para qualquer organizacdo utilizar, de forma
adequada, seus recursos intelectuais (ROSSETTI et al., 2008) e, nesse contexto, a gestdo da
universidade também é influenciada.

A universidade € um espaco de construcdo coletiva do conhecimento, um instrumento
de emancipacdo e transformacdo da sociedade e passa, assim, a ter o desafio de manter seu
papel de propulsora do ensino, pesquisa e extensdo num cenario tdo complexo (LIBANEO;
OLIVEIRA; TOSCHI, 2007).

As secdes a seguir, buscam contextualizar como ocorrem as diretrizes de gestéo dentro
da universidade, esclarecendo por que ela tem como referencial uma gestdo democratica.
Mais especificamente, na se¢do 2.3.2, busca-se refletir sobre a gestdo dentro da universidade,
a qual é o cenario do presente estudo.

2.3.1. Gestao democréatica

Com a redemocratizacdo na década de 80, surgiu também a necessidade de uma
proposta de gestdo democréatica para as instituicdes publicas de ensino. Nesse sentido, 0
processo educativo passou a ser visto como um espaco para 0 exercicio da democracia
(GRACINDO, 2005).

Essa proposta de gestdo surge como fruto da luta de movimentos sociais pela educacéo
no Brasil e é um dos principios das politicas publicas para a educacdo do pais em todos 0s
seus seguimentos, pressupondo a participacdo efetiva dos varios membros da comunidade
envolvida, ja que, nessa perspectiva, esses sdo vistos como 0s construtores da historia da
instituicdo (PRANDI; FREITAS; BONIFACIO, 2010).

A gestdo democratica é regulamentada pela Constituicdo Federal de 1988 (art. 206,
inciso VI), pela Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (art. 3° inciso VIII)
(BRASIL, 1996) e pelo atual Plano Nacional da Educacgéo (2014-2024, art. 9) que a garantem,
no ensino publico, da educagéo basica a universidade (BRASIL, 1988).

A Constituicdo Federal estabelece, em seu artigo 206, os principios da educagdo no
Brasil e dentre eles, destaca-se a gestdo democratica do ensino publico, cabendo aos sistemas
de ensino definir as normas dessa gestdo, de acordo com as suas peculiaridades (BRASIL,
1988).
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Democratizar a gestdo das instituicdes publicas de ensino € visto, nesse sentido, como
fundamental para um processo de educacdo efetiva, com foco na construcdo de uma
identidade coletiva, de forma a haver vinculos entre as unidades educacionais e a comunidade.
Busca-se, com a gestdo democratica, participacdo, autonomia, transparéncia e pluralidade, ou
seja, espaco para se ouvir todas as vozes e o0 pensar diferente, reconhecimento das diferencas,
respeitando-as, transparéncia nas acBes e decisdes visando a imparcialidade (ARAUJO,
2000).

Gracindo (2005) define a gestdo democratica como um objetivo e um percurso. Um
objetivo, pois esta relacionada a uma meta a ser sempre aprimorada e um percurso, ja que se
revela como um processo em constante movimento que, a cada dia, se avalia e se reorganiza.

Num processo de gestdo democratica, as decisdes sdo tomadas com base em interesses
previamente pensados de forma coletiva. Os conflitos sdo inerentes ao processo e 0s debates
em torno dos conflitos de ideias sustentam o processo decisério. A concepcdo de gestdo
democratica € sustentada nos principios e conceitos da propria democracia e seus
desdobramentos enquanto politica (ARAUJO, 2000).

A participacdo social é um elemento-base para a gestdo democratica na educacao,
visando a promoc¢do de uma educacdo autbnoma e propulsora de mudancas. A gestdo
democratica, no interior das instituices educativas, teoricamente teria como papel
ressignificar a pratica educativa de transformag&o social, mas o tema tem sido muito discutido
nas Gltimas décadas, pois diversos autores identificam a pratica da gestdo democréatica na
educacdo como um campo de disputa entre interesses pessoais, publicos, politicos e privados
(GRACINDO, 2005).

2.3.2. Gestao democratica na Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ)

O desenvolvimento de modelos e praticas de gestdo provocam grandes
transformacdes nos processos de gestdo das universidades (FRANCO, 2001).

A educacdo superior no Brasil tem suas diretrizes definidas de acordo com a LDB/96
capitulo 1V (BRASIL, 1996), que trouxe mudancas de paradigmas, ligando as instituicdes de
ensino ao mundo do trabalho e as préticas sociais. De acordo com a lei, as universidades sdo
instituicBes pluridisciplinares de formacdo dos quadros profissionais de nivel superior, de
pesquisa, de extensdo e de dominio e cultivo do saber humano (MEC, 2017).

A lei assegura as instituicdes publicas de educacdo superior o principio da gestdo
democratica, garantindo a existéncia de &rgdos colegiados deliberativos, dos quais
participardo os segmentos da comunidade institucional, local e regional (BRASIL, 1988).

De acordo com seu estatuto, a UFRJ é dotada de autonomia didatico-cientifica,
administrativa, disciplinar e de gestdo financeira e patrimonial. A universidade tem como
objetivo completar a educacdo integral do estudante, buscar e ampliar conhecimentos,
preservar e difundir a cultura, desenvolver o espirito cientifico e o pensamento reflexivo
(UFRJ, 2013).

Sendo assim, a préatica de gestdo da universidade esta pautada em parametros que se
comprometem com a transformacao da realidade vivenciada, numa perspectiva emancipatoria,
a servico da democratizacdo, sendo a gestdo democratica uma meta a ser aprimorada
constantemente no dia a dia, no cotidiano, fazendo com que a proposta educacional da
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universidade complete as marcas e valores da sua comunidade (PRANDI; FREITAS;
BONIFACIO, 2010).

Para tanto, todas as partes integrantes da universidade precisam estar focadas e
conscientes de que a gestdo universitaria envolve gestdo do projeto e do planejamento
institucional e organizacional, ou seja, gestdo académica e estratégica (PALMEIRAS;
SZILAGYI, 2011)

Tavares (2011) faz um levantamento de alguns desafios que permeiam a pratica da
gestdo universitaria. Entre eles, destacam-se: 0 processo decisorio, visando a manutencdo da
autonomia universitaria, como decorréncia ldgica dos proprios objetivos e da missdo da
universidade; a dimensdo politica da universidade, com fundamentos nas proprias leis de
funcionamento e forcas especificas que se mobilizam para realizar ou reagir as mudancas; a
necessidade de atender as demandas efetivas da sociedade; a prestacdo de contas de forma
efetiva e transparente; o saber lidar e agir diante das diferencas e diversidades e, por fim, uma
visdo de sustentabilidade, que é fundamental na sociedade contemporanea.

Simdes e Rodrigues (2011) acrescentam que a educagdo superior enfrenta novas
exigéncias do contexto econdémico e social, exigéncias essas ja pontuadas por Bernheim e
Chaui (2008) quando trouxeram & tona o debate sobre a eficiéncia e a eficacia na gestéo
universitaria, visando equilibrar o ensino, a pesquisa e a extensao.

O Estatuto da Universidade, cenario desta pesquisa, define as regras e a legislacao
oferece a base para a gestdo democrética na universidade, mas como afirmam Colombo e
Rodrigues (2011), instituicdes de ensino superior dependem das competéncias e da
performance de suas equipes para dar conta dos desafios de seu tempo. Assim como ocorre
em qualquer organizacéo, o capital humano faz a diferenca no processo de gestao.

Bernheim e Chaui (2008), quando debatem o papel da universidade na Sociedade do
Conhecimento, ja fazem referéncias a conceitos da administracdo organizacional que estavam
sendo implantados na administracdo universitaria, como estratégia, planejamento, eficiéncia,
produtividade, cliente, consumidor, prestacdo de contas e responsabilidade social. A ideia de
planejamento estratégico, de acordo com Oliveira (2005), é a de uma técnica administrativa
que procura ordenar as ideias das pessoas, de forma que possa criar uma visao do caminho
que se deve seguir (estratégia).

Assim, a gestdo da universidade ndo se limita mais a producdo de conhecimento e
formagdo profissional; é preciso dar conta de demandas sociais, culturais, ambientais,
politicas e econdmicas. Os impactos gerados por cada atividade passam a ser considerados e
influenciam as acGes dos gestores. Dai a necessidade de um plano que permita a definicédo e o
estabelecimento de metas, organizacdo de recursos, definicdo dos rumos e, enfim, a
implantacdo e execucdo do planejamento, trazendo maior racionalidade a administragéo
universitaria (PAPA, 2009).

Diante desses fatos, buscar-se-a entender, na se¢do seguinte, quem é o coordenador
pedagogico dos cursos de graduacdo, ou seja, 0 sujeito da pesquisa, e qual o seu papel nessa
trama.

2.4.  Coordenadores Pedagogicos (CP)

E preciso que a coordenacdo seja baseada numa comunhdo de interesses, sem
desconsiderar que nem sempre haverd um controle total da situacdo. O inesperado faz parte do
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processo de gestdo (MINTZBERG, 2010). Tem-se, entdo, o papel do Coordenador
Pedagogico como um articulador fundamental para o processo de gestdo democratica dentro
da universidade, onde, cada vez mais, se valoriza a prestacdo de servico com competéncia e
qualidade (PALMEIRAS; SZILAGYI, 2011).

Portanto, levando-se em consideracdo os diferentes atores envolvidos nesse contexto
da gestdo universitaria, este estudo foca a analise do Coordenador Pedagdgico dos Cursos de
Graduacdo, pois esta pesquisa pretende entender como a Gestdo do Conhecimento Pessoal
vem sendo praticada por esses sujeitos dentro de uma das maiores universidades publicas do
pais.

Nesta secéo, buscaram-se alguns conceitos relacionados ao papel do Coordenador
Pedagdgico na literatura, com o objetivo de melhor entender a funcdo do sujeito protagonista
desta pesquisa.

Para Palmeiras e Szilagyi (2011), ser coordenador requer conhecimento e habilidades
pedagdgicas, mas também administrativas. Franco (2008) pontua que o coordenador
pedagogico tem como funcdo organizar, compreender e transformar a praxis docente, visando
a fins coletivos e eticamente justificaveis. Serpa (2011) define que a principal funcédo do CP ¢
a formacgdo docente. Orsolon (2006) complementa que o coordenador é um agente de
transformacdo no cotidiano, sendo o responsavel pela construcdo e reconstrucdo da agédo
pedagdgica, buscando a construcao e articulacdo coletiva do Projeto Politico-Pedagogico.

Prandi, Freitas e Bonifacio (2010) ressaltam a importancia do papel deste profissional
para a efetivacdo do projeto politico-pedagdgico na perspectiva da gestdo democréatica da
educacdo no ensino superior. Para esses autores, o trabalho da coordenacdo pedagdgica
precisa ser construido e desenvolvido na acdo e na reflexdo sobre a acdo, sendo a interacao
com os envolvidos no processo fundamental para sua pratica. Na sua definicdo, esses autores
limitam o trabalho dos CPs como relacionado as condi¢des e meios de realizacdo do trabalho
dos professores em sala de aula. Assim como as principais definigdes encontradas na
literatura, o trabalho do CP estd muito ligado a parte pedagdgica, porém na universidade, o
Coordenador de Curso de Graduacédo abarca, além do pedag6gico, muitos outros pilares.

Apesar de o curso de Pedagogia ser referéncia para a formagdo do Coordenador
Pedagdgico — e, no caso da Educagdo basica, essa ser uma condi¢do essencial — na
universidade, o Coordenador Pedagdgico ndo precisa ter formacao especifica nessa area.

O fato é que o cunho do trabalho do Coordenador Pedagdgico na universidade, como
ja definido no Estatuto da prépria UFRJ, é diferente (UFRJ, 2013). Este estatuto é
regulamentado pelo Manual das Condic¢Ges de Ensino elaborado pelo Instituto Nacional de
Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP/MEC) e especifica a funcdo do Coordenador,
titulacGes e experiéncias necessarias a fim de nortear a sua nomeacéo.

Por tais motivos, o requisito para ser Coordenador de um curso de graduagédo na UFRJ
— local onde a pesquisa foi realizada —, é que este profissional seja docente do seu quadro
efetivo, com diplomacdo minima de Mestrado e, como relatado anteriormente, eleito, junto
com a chapa de diretores, de acordo com a estrutura democratica e autbnoma da universidade,
seguindo seu Regimento Interno (MEC, 2017).

Franco (2001) define o Coordenador de Curso de Graduagdo como o profissional que
estabelece os diferenciais de qualidade do curso. Funciona como um articulador entre todas as
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partes interessadas do curso em questdo e tem como referéncia a missdo, os objetivos, a
vocacao e os principios do projeto institucional.

A seguir sera discutido mais detalhadamente o papel desse sujeito dentro da
universidade onde a pesquisa foi realizada.

2.4.1. Coordenadores de Cursos de Graduagéo

De acordo com o Regimento Geral da UFRJ, cenéario desta pesquisa, o papel e as
funcBes dos Coordenadores de Curso de Graduacdo, sujeitos da presente questao de estudo, é
definido de acordo com o Quadro 2 (UFRJ, 2013).

Quadro 2 — Papel e as fungdes dos coordenadores de curso de graduagéo com base no
regimento geral da universidade (UFRJ, 2013)

v Agente facilitador de mudancas nos cursos, no comportamento dos docentes e dos
colaboradores;

v Profissional, com funcédo que abrange atividades politicas, gerenciais, académicas e
institucionais;

v Responsavel por supervisionar as atividades para a o funcionamento pleno do curso ao qual
coordena, além de viabilizar o atendimento das demandas oriundas do Ministério da Educacao
(MEC);

v E designado por um Ato Normativo do Reitor atendendo a solicitgio da Direcdo de cada
Unidade académica;

v Sua atividade requer conhecimento da Lei de Diretrizes e Bases da Educacao (LDB), Plano
Nacional de Educagéo (PNE), Diretrizes curriculares de seu curso, Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI), Projeto Politico Pedagdgico Institucional (PPP) e do curso, Regimento
Interno e estatuto da Universidade, manual do Exame Nacional de Desempenho dos
Estudantes (ENADE) e portarias do MEC que regulamentam o ensino superior;

v Responsavel por atualizar a cada semestre o programa de seu curso e a oferta de disciplinas e
divulgar programas e parceiras da Universidade;

v Agir em parceria com os chefes de departamentos e dire¢éo de seu curso;

v" Manter o curriculo do seu curso atualizado e aprovado pelo colegiado da Unidade académica;

v’ Supervisionar os planos de ensino das disciplinas de seus cursos de forma que os professores
0s mantenham atualizado;

v Coordenar matricula de estudantes, além de manter um canal de comunicagéao aberto com
todos os discentes;

v Controlar periodos letivos ja cursados pelos alunos do curso e acompanhar o desenvolvimento
académico e pedagdgico dos estudantes de sua Unidade de Ensino;

v Promover os editais que permitem a mobilidade académica e os demais convénios vigentes,
cumprindo prazos;

v Administrar aluno proveniente de intercambio;

v Coordenar no estéagio curricular obrigatorio.

Fonte: Elaboragdo propria com base no Regimento Geral da Universidade (UFRJ, 2013).

Nesse sentido, sdo profissionais que assumem o papel de gestor e precisam ter uma
visdo global e critica da organizacdo. Mintzberg (2010) contribui quando observa que o gestor
deve pautar suas agdes em informacgOes, acdo e pessoas, seguindo a légica do “gestor
moderno”. Esse individuo ordena, encaminha e facilita os esforgos coletivos, construindo sua
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identidade ao longo da caminhada profissional com as experiéncias, historias de vida, em
grupo e na sociedade.

A maioria dos coordenadores saiu das salas de aula para assumir o cargo, sem que
houvesse uma avaliagdo das competéncias e habilidades necessarias para tal. Sendo assim,
aprendem, muitas vezes, a ser dirigentes ja no exercicio da funcao.

Suas tarefas sdo bem diferentes, das que um Coordenador Pedagogico de uma unidade
escolar, assume. Este coordenador de curso de graduacdo precisa ter clareza de objetivos,
propdsitos e um espaco construido de autonomia profissional para, diante de sua funcdo,
conciliar a gestdo administrativa, pedagdgica, académica, politica e cientifica. Os
coordenadores acabam por ser grandes mobilizadores de pessoas em busca de influencia-las
para atingir os objetivos comuns do curso (PALMEIRAS; SZILAGY], 2011).

De acordo com as funcgdes estabelecidas no regimento da universidade, a qualidade do
curso de graduagdo, num sentido amplo, fica sob responsabilidade do coordenador. Nesse
sentido, Motta (1997) contribui quando sinaliza a importancia de se investir na formacéo e
preparacdo de professores para assumirem cargos gerenciais. Diante da atual logica de
mercado, ressalta-se a importancia da preparacdo desses profissionais, promovida pelos
setores de recursos humanos das universidades (MOTTA, 1997).

Franco (2001) pontua que ainda ndo se chegou a um denominador comum quanto as
funces, responsabilidades e atribuicdes do coordenador de curso, mas o autor elenca quatro
areas de concentracdo das funcGes desses profissionais: politica, gerencial, académica e
institucional. Essas areas sdo diretamente ligadas a capacidade de lideranca e representacdo do
curso em questéo.

Observando o trabalho dos coordenadores de cursos de graduacdo da universidade
onde o estudo foi realizado, percebe-se que este profissional é responsavel pelo ajuste do
curso com os anseios e desejos do mercado. Seu papel, além de coordenar internamente, é de
manter uma relacdo com o mercado externo, como colabora Franco (2001, p. 6), ao registrar
que, “além de ser uma pessoa para dentro da universidade ou da faculdade, tera de ser uma
pessoa para fora da universidade, da IES, proporcionando visibilidade plena do curso diante
do mercado”.

Rangel (2001, p.1) pontua ainda que:

Na verdade, tem prevalecido, na pratica da coordenacdo de cursos, o trabalho de
organizacdo integradora dos elementos do processo de ensino-aprendizagem,
incluindo os planos de cursos, os horérios de aula, a supervisdo dos registros de
resultados dos alunos e do encaminhamento e consumacgdo de seus créditos e
disciplinas, a mediacdo das solicitagbes das Reitorias e dos 6rgdos centrais do
sistema universitario. E, entdo, os procedimentos administrativos ocupam espagos da
acdo pedagdgica.

E, portanto, um desafio constante do CP organizar a rotina de forma que o pedagdgico
e 0 administrativo caminhem juntos.

Coordenador de Curso, na visdo que se vislumbra, ha de ser um ser politico e, como
tal, revelar a lideranga efetiva na sua area profissional, resultando tal lideranga no
respeito da sociedade. Ha de ser um gerente na esséncia e, como tal, produzir os
resultados que dele se espera em vista da reducdo de custos que pratique e da
ampliacdo de receitas que consiga, elevando sempre a qualidade de seu curso. Ha de
ser um respeitado dirigente académico, mas ndo apenas académico, mantendo com
0s seus alunos uma relagdo de otimismo sem afetacdo e sem exageros, granjeando
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assim a confianca de professores e de alunos pelo dominio que possua sobre a
legislacdo educacional e sobre a esséncia de seu curso. Ha de ser, enfim, um ser
voltado para o engrandecimento institucional. (FRANCO, 2001, p.18)

Nesse contexto, entende-se que o coordenador vai construindo seu papel ao longo do
exercicio de sua funcdo como gestor onde desenvolve competéncias pessoais e adquire outras
necessarias para atingir os objetivos impostos a esse cargo.

No Quadro 3, sdo destacados alguns dos principais conceitos abordados neste item,
sobre como se define o papel do coordenador diante dos desafios da gestdo universitaria.

Quadro 3 — Definic¢des: coordenador de curso de graduacéo ou coordenador
pedagdgico

Autor Ano | Definicéo

Coordenador de Curso de Graduagdo como o
profissional que estabelece os diferenciais de qualidade
do curso, articulando com todos os stakeholders do curso

Franco 2001 x n -
em questdo, tendo como referéncia a misséo, 0s
objetivos, a vocacgdo e os principios do projeto
institucional.
Funcéo organizar, compreender e transformar a praxis
Franco 2008 | docente visando aos fins coletivos e eticamente

justificaveis.

Profissional de grande relevancia para a efetivacao do
projeto politico-pedagogico na perspectiva da gestéo
2010 |democratica da educa¢do no ensino superior, sendo a
interacdo com os envolvidos no processo fundamental
para sua pratica.

O papel do CP requer conhecimento e habilidades
pedagogicas, mas também administrativas. Os
Palmeiras e Szilagyi 2011 | coordenadores acabam por ser grandes mobilizadores de
pessoas em busca de influencia-las para atingir os
objetivos comuns do curso.

Prandi, Freitas e
Bonifacio

Fonte: Elaboracdo propria

A partir dessas definicdes, percebe-se o coordenador de curso de graduacdo como o
sujeito que constréi sua identidade ao longo da sua jornada profissional e que, além de
habilidades pedagogicas, precisa ter habilidades administrativas visando a qualidade de seu
curso.

2.5.  Resumo Tedrico

Com o objetivo de facilitar o entendimento da I6gica norteadora desta pesquisa e quais
aspectos séo ressaltados em relagdo a cada um dos itens abordados no referencial tedrico, foi
elaborado o Quadro 4.

Esse quadro visa consolidar, de forma resumida, como o0s principais autores e
conceitos presentes na elaboracgéo deste trabalho se interligam, dando destaque aos propdésitos
pretendidos para cada conceito.
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CONCEITOS

Gestéo do Conhecimento
Pessoal (GCP) ou Personal
Knowledge Management
(PKM)

Quadro 4 — Quadro Sindtico

TOPICOS

— Defini¢des , historico e
praticas.

PROPOSITOS

— Mapeamento do conceito;
— Impactos e viabilidade da
pratica;

— Aplicabilidade;

— GCP dentro de um espago
de construcdo de
conhecimento.

AUTORES

Abecker (2008) ; Butchart (2014);Che-Hung
(2017); Cheong (2011); Ching-Wei (2017)
Efimova; Frand (1999);Gorman (2011); Hixon
(1999); Jen (2017) ;Paullen (2011);Schmitt
(2013 / 2014);Tsui (2011); Volkel (2008);
Wright (2005).

Gestdo do Conhecimento (GC)

— Defini¢des , historico e
contextualizagéo;

— Gestdo do Conhecimento
Organizacional ;

— Gestdo do Conhecimento
Pessoal.

— Mapeamento do conceito
e contextualizagdo historica.

Angeloni (2003); Cruz (2008); Davenport
(1998); Dickel(2016); Donate (2015); Drucker
(1994); Escrivdo (2014) ;Falsarella (2016);
Jannuzzi ( 2016); Jarrar(2002);Moura ( 2016);
Nagano (2008) ;Nonaka (1994) ;Pablo (2015);
Prusak (1998); Rossetti (2008); Schumpeter
(1984); Sugahara (2016); Takeuchi (1997).

Gestdo Universitaria

— Defini¢Ges , historico,
préticas e contextualizag&o;

— Gestdo Democrarica;

— Gestdo Democrarica na
UFRJ; — Influéncias
e interferéncias politicas e
sociais.

— Impactos e viabilidade da
pratica;

— Entender o universo onde
0 estudo acontece;

Avraujo (2000);Bernheim (2008); Colombo
(2011); Chaui (2008); Franco (2001);
Grancindo (2005); Libaneo (2007);Palmeiras
(2011) ;Papa (2009); Prandi (2010); Simdes
(2011); Szilagyi (2011); Rodrigues(2011) ;
Tavares (2011)

Coordenadores Pedagbgicos
(CP)

— Defini¢des , historico e
contextualizag&o.

— Embasar a definigao dos
sujeitos deste estudo;

Franco (2008) ;Orsolon (2006) ;Motta (1997);
Palmeiras (2011); Rangel (2001); Szilagyi
(2012);

Fonte: Elaboragdo prépria

A partir deste mapeamento de dados, identificam-se autores de relevancia e define-se o
direcionamento de acdo em relacdo a cada um dos conceitos, tracando inter-relacionamentos
entre eles. Desse modo, a construcao do percurso metodolédgico a ser seguido é facilitada.
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3. PERCURSO METODOLOGICO DA PESQUISA

Aqui, serdo detalhados o método cientifico e os procedimentos técnicos que nortearam
a pesquisa. Serdo descritos os caminhos que foram percorridos para responder ao problema de
pesquisa e atingir os objetivos propostos.

De acordo com Minayo (1992), o conceito de metodologia significa o caminho e 0
instrumental préprios da abordagem da realidade. Nesse sentido, Vergara (2013) define o
método como sendo um caminho, uma logica a nortear o pensamento.

A secdo pretende, portanto, caracterizar a pesquisa, seus sujeitos, critérios que foram
utilizados para seleciona-los, métodos e procedimentos da coleta, analise e tratamento de
dados, além das limitagcGes do método.

3.1. Caracterizacéo da Pesquisa

O estudo buscou analisar as praticas dos sujeitos em sua vida cotidiana. Assim, diante
desse contexto social, a pesquisa qualitativa ganhou espaco, com o objetivo de retratar uma
narrativa pautada em termos locais, temporais e situacionais. Creswell (2014) contribui
guando afirma que um pesquisador conduz pesquisa qualitativa com o objetivo de dar poder
aos individuos para compartilharem sua histéria e Minayo (2003) acrescenta que as
metodologias qualitativas sdo aquelas capazes de incorporar o significado e a
intencionalidade.

Entende-se ser essa a melhor opc¢éo para o objeto em estudo ja que analises puramente
estatisticas ndo dariam conta de retratar a especificidade da situagdo (GOODYEAR, 1998).

A acdo humana é subjetiva e a compreensdo dos fendmenos sociais envolve atitudes
mentais e atribuicdo de sentidos ndo captados quantitativamente, sendo a coleta de dados
verbais e visuais, dentro do plano de uma pesquisa desta natureza, primordial (CRESWELL,
2014). Para este estudo, a pesquisa qualitativa proporcionou um melhor detalhamento da
realidade em questéo.

Seguindo essa ldgica e levando em consideracdo as caracteristicas do objeto desta
pesquisa, optou-se por realizar um estudo de caso que, conforme definido por Yin (2005), é
uma estratégia de pesquisa que pretende responder a questdes do tipo “como”, sendo aplicado
em situacbes nas quais 0 pesquisador ndo tem controle sobre os eventos e o foco estd sobre
um fendbmeno contemporéaneo do contexto da vida real.

Nesse mesmo sentido, Kolhbacher (2006) define que o estudo de caso é uma
investigacdo empirica, que pesquisa fendmenos dentro do seu contexto real, permitindo que o
pesquisador consiga descrever, compreender e interpretar a complexidade de um caso em
questdo. Conclui-se, portanto, que esta seria a metodologia adequada para levar a reflexdes
sobre a pergunta de estudo.

Quanto aos fins, realizou-se um trabalho descritivo, seguindo a defini¢do de Gil (1999;
2009) em que a pesquisa descritiva tem como objetivo principal a descrigdo de caracteristicas
de determinada populacdo ou fendmeno. Nesse sentido, Vergara (2013) acrescenta que a
pesquisa descritiva visa identificar fatores que determinam ou contribuem para a ocorréncia
de fatos e aprofunda o conhecimento da realidade.
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A pesquisa bibliogréfica e documental contribuiu na construgdo das bases que
subsidiaram a formulacao das questfes de pesquisa e possibilitaram reflexdes sobre a pratica
em questdo. De acordo com Gil (2009), a pesquisa bibliogréafica é desenvolvida com base em
material ja elaborado, principalmente livros e artigos cientificos. J& a pesquisa documental
difere-se da bibliografica devido a natureza de suas fontes, ja que esta possui fontes
diversificadas. Sendo assim, a pesquisa bibliografica tem sua contribuicdo mais relacionada a
elaboracéo do referencial tedrico e a documental, um carater mais complementar.

O trabalho teve inicio na busca de bases tedricas, documentos e registros que ajudaram
a definir o termo Gestdo do Conhecimento Pessoal, 0s sujeitos desta pesquisa e 0 cenario
onde estdo inseridos. A partir dessas defini¢Ges, houve subsidios para a construcdo do roteiro
de entrevista e foram desenvolvidos protocolos de registro de cada uma das etapas do
processo, a fim de possibilitar uma melhor analise e registro dos dados, garantindo que
nenhuma informacdo fosse perdida ao longo do percurso. Como sugere Creswell (2014),
como técnica de registro foram utilizadas notas de campo, entrevistas transcritas e protocolos
observacionais.

3.2. Sujeitos da Pesquisa e Critérios de Selecao

Levando em consideracdo que esta € uma pesquisa de cunho descritivo, foi escolhido
um namero limitado e pré-definido de entrevistados.

A proposta foi desenvolver uma pesquisa qualitativa com uma amostragem intencional
(ROESCH, 1999). De acordo com Creswell (2014, p.129) “o investigador seleciona
individuos e locais para estudo porque eles podem intencionalmente informar uma
compreensdo do problema”. Assim, a amostragem foi mapeada estrategicamente antes do
inicio do trabalho, sendo ajustada ao longo do percurso, com o objetivo de possibilitar a
pesquisadora um melhor entendimento da realidade que envolve o problema de pesquisa em
questdo, sem generalizar informacoes.

Pretende-se, com este estudo, mostrar uma visdo global do problema de pesquisa,
assim como fatores que o permeiam, sem generalizar, pois a amostragem utilizada ndo é
suficiente para uma generalizacdo (GIL, 1999; 2009).

Cervo e Bervian (1996) acrescentam que, com esse tipo de pesquisa, buscam-se
entender as diversas situacoes e relagdes que ocorrem na vida social. Assim sendo, optou-se
por entrevistar quatro coordenadores de cursos de graduacdo da area de ciéncias humanas,
quatro da area de ciéncias da salde e quatro da area de ciéncias exatas.

O objetivo de dividir os individuos de acordo com suas areas de atuacdo foi o de
facilitar a melhor organizacdo e descricdo das entrevistas, assim como a categorizacdo e
anélise de dados.

Os individuos entrevistados ndo foram identificados na pesquisa e 0S Cursos
envolvidos ndo foram registrados. Os participantes foram nomeados, ao longo do trabalho,
como coordenador de Exatas A, coordenador de Exatas B e assim por diante, caracterizando
os entrevistados conforme mostra a Figura 5, que serd melhor detalhada na secéo 4, item 4.1,
em que os dados da pesquisa de campo serdo tratados.
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CARACTERIZAGCAO DOS SUJEITOS DE PESQUISA

Tempo no Alguma Formagéo ( Estd com Qtde de
Magistério | Tempo como experiéncia Mestre / dedicacio Publicagtes
( Ensino Docente na Tempo administrativa | Doutor/ Pds exclusiva a nos ultimos 05
Idade|Género| Superior] | Universidade | como CP anterior? Doutor) coordenagio? anos?

Coordenador de Ciéncias da Saude A

Coordenador de Ciéncias da Saude B
Coordenador de Ciéncias da Saude C
Coordenador de Ciéncias da Saude D

Coordenador de Exatas A

Coordenador de Exatas B

Coordenador de Exatas C

Coordenador de Exatas D

Coordenador de Humanas A

Coordenador de Humanas B

Coordenador de Humanas C
Coordenador de Humanas D

Figura 5 — Caracterizacdo dos sujeitos de pesquisa
Fonte: Elaboragdo propria com base nos dados obtidos nas entrevistas

De acordo com a estrutura da universidade, esses coordenadores estdo subordinados a
Direcédo das Unidades de Ensino e a Pro-Reitoria de Graduacdo da universidade. Sdo docentes
concursados, conforme legislagdo vigente, do quadro efetivo da UFRJ e foram eleitos para
assumir essa funcdo, seguindo a logica da gestdo democréatica para os Sistemas Pablicos de
Ensino. A Constituicdo Federal de 1988 (art. 206, inciso VI), a Lei de Diretrizes e bases da
Educacao (art. 3, inciso VIII) e o Plano Nacional de Educacdo garantem a eleicdo dos
dirigentes através de elei¢des periddicas (BRASIL, 1988; MEC, 2017).

Tem-se, portanto, coordenadores eleitos a partir de uma chapa que é composta por
diretor e diretor adjunto, coordenador de graduacéo e coordenador de pds-graduacao, alem de
chefes de departamento que variam de acordo com a Unidade de Ensino em questéo, seguindo
critérios do estatuto e regimento da universidade, sendo esses 0s documentos legais da
universidade para delineamento de sua estrutura e funcionamento (UFRJ, 2013).

3.3. Coleta de Dados

A partir da definicdo da pergunta-problema que norteou a pesquisa, deu-se inicio a
coleta de dados de forma documental e bibliografica, que embasou a construcdo do
questionario de entrevistas. Neste item, esse processo sera detalhado, definidos as técnicas e
métodos utilizados para o desenvolvimento da pesquisa.

Seguindo as orientacdes de Creswell (2014), coletar dados significa obter permissdes,
definir estrategicamente sua amostragem e meios para o registro de informagbes, com o
objetivo de reunir subsidios para responder ao problema em questao, além de estar preparado
para conduzir as questdes éticas que podem permear a construcdo do trabalho. O autor define
o ciclo da coleta de dados conforme Figura 6 a seguir, e ressalta a importancia da escolha pelo
pesquisador de sua amostra.
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Escolher
local/
individuo

Obter
acesso e
fazer
rapport.

Armazenar
os dados

Solucionar
questtes
do campo

Amostragem
intencional

Coletar
dados

Registrar as
informagtes

Figura 6 - Circulo da coleta de dados
Fonte: Creswell, 2014.

Assim, a coleta de dados desta pesquisa foi norteada. E conforme especificado acima,
as etapas estiveram interligadas sendo ajustadas e redefinidas ao longo do processo, de acordo
com as necessidades que surgiram.

A pesquisa bibliografica permitiu a fundamentacdo e definicdo dos conceitos
relacionados a questdo-problema, assim como a pesquisa documental direcionou a um melhor
entendimento da realidade envolvida, ambas fundamentais para a selecdo dos sujeitos
entrevistados e a construcéo do roteiro de entrevistas.

3.3.1. As entrevistas

Examinando-se os significados subjetivos atribuidos pelos sujeitos as suas atividades e
ao ambiente, partiu-se de um roteiro semiestruturado e, desse modo, o entrevistador buscou
agir de forma neutra e ética. Entende-se que essa neutralidade é subjetiva, mas fundamental,
ja que se trata da vida cotidiana dos sujeitos dentro da organizacdo (DEMO, 2011;
VERGARA; CALDAS, 2005). Assim sendo, a postura da entrevistadora foi a mais objetiva
possivel, limitando-se as questBes relativas a pesquisa, em busca de melhor aproveitar o
tempo disponibilizado pelos entrevistados.

As entrevistas semiestruturadas, compostas por questdes abertas, cujo roteiro consta
no Apéndice A, possibilitaram a entrevistadora entender a perspectiva dos participantes da
pesquisa, observando também as mensagens ndo verbais e levando em considera¢do que a
acdo humana surge a partir do significado que as pessoas atribuem as situacGes e ndo apenas
de respostas a estimulos externos (ROESCH, 1999).

Essas entrevistas seguiram um roteiro pré-definido e foram feitas de forma individual,
diretamente com os sujeitos da pesquisa. Como define Duarte (2004), as entrevistas sdo
essenciais quando se deseja mapear praticas especificas, em que os conflitos e contradi¢des
ndo estejam claramente explicitados, tendo, assim, subsidios para promover didlogo entre
teoria e pratica, além de descrever situagdes.

As entrevistas foram agendadas previamente com cada participante por meio de
convite feito pessoalmente. Nessa etapa, dois coordenadores da area da salde se negaram a
participar, sendo substituidos por outros dois da mesma area.

38



Na data de realizagdo das entrevistas, foi apresentada ao entrevistado a autorizacdo
para gravacao da entrevista e 0 Termo de Consentimento (Anexo A). Os participantes foram
informados previamente dos objetivos do trabalho e Ihes foi garantido o anonimato.

Antes de entrar em campo para a coleta efetiva de dados, foi realizado um projeto-
piloto, no qual foram entrevistados dois coordenadores e foi possivel validar o instrumento de
pesquisa, assim como melhor organizar o cronograma de trabalho. A aplicacdo desse piloto
foi de grande relevancia para a construcdo de um cronograma de trabalho adequado.

A entrevista de campo proposta contém duas partes, sendo a primeira com o objetivo
de apresentar o trabalho e caracterizar o entrevistado e a segunda, formada por trés blocos,
visa ao entendimento de como o conceito da Gestdo do Conhecimento Pessoal permeia a
realidade desses coordenadores, aléem de buscar informagdes sobre como, na rotina deles, o
conhecimento é formado, socializado e gerido.

3.4. Tratamento e Analise de Dados

Levando em consideracdo as especificidades que envolvem o ambiente onde a
pesquisa foi desenvolvida, os dados das entrevistas foram transcritos na integra e revisados,
buscando uma minimizacéo de erros de interpretacéo.

Foi dada aos entrevistados a oportunidade de validar essa transcri¢do, buscando um
entendimento integral do fendmeno em estudo; porém, tendo em vista a rotina da
universidade e a dinamica de trabalho dos sujeitos deste estudo, apenas 25% dos entrevistados
conseguiram atender a essa etapa dentro do prazo estipulado.

Apesar desse baixo indice, decidiu-se ndo ampliar o prazo, j& que este grupo que
validou a transcricdo, a aprovou na integra, ndo sendo necessaria nenhuma alteracao e o grupo
de entrevistados que ndo conseguiu cumprir essa etapa, devido a sua atribulada rotina de
trabalho, ndo se opds a continuidade da pesquisa. De qualquer forma, entende-se que oferecer
ao entrevistado essa oportunidade demonstrou a seriedade do trabalho em curso.

Destacando a importancia do contexto no processo de analise de dados, conforme
Vergara e Caldas (2005), considera-se que a abordagem indutiva (THOMAS, 2006) pode
oferecer resultados confidveis de forma direta, pois é guiada por objetivos especificos e ndo se
limita a questdes impostas pelo método como numa analise dedutiva.

A partir das transcricbes, foram identificados os pontos dominantes e seus
significados, categorizando assim as entrevistas.

Segundo Thomas (2006), a abordagem indutiva refere-se a um procedimento
sistematico para a andlise de dados qualitativos e parte de temas e conceitos gerados pelo
detalhamento dos dados brutos; assim sendo, podera levar o pesquisador a realizar suas
interpretacdes. Por isso, a categorizacdo dos dados torna-se fundamental para que sejam
possiveis comparacfes através do emparelhamento dessas categorias, levando-se em
consideracdo os conceitos definidos na etapa de pesquisa bibliogréfica e documental
(TROCHIM, 1989).

Optou-se, entdo, por analisar os dados seguindo as orientacfes de uma estrutura
analitica proposta por Pettigrew (1987) quando este buscava estudar mudangas
organizacionais. Afinal, entende-se a pratica da Gestdo do Conhecimento Pessoal como uma
propulsora de mudancas dentro da organizacéo.
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De acordo com esse framework, foram analisadas, de forma integrada, as variaveis de
cada uma das dimensoes, correlacionando-as (PETTIGREW, 1987). Com isso, foi possivel
um enriquecimento das analises, ou seja, a utilizagdo desta metodologia favoreceu uma forma
integrada de analise, contribuindo, significativamente, para os resultados da pesquisa,
mediante a conectividade das informacdes coletadas.

A possibilidade de utilizar esse framework para a analise de dados, surgiu durante a
analise de dados da pesquisa-piloto (APENDICE D), onde percebemos a interligacdo das
dimensGes abordadas nesta pesquisa.

Essa metodologia proposta por Pettigrew (1987) possibilitou que as préaticas de GCP
fossem salientadas dentro da universidade e diante do sujeito de estudo, seguindo as diretrizes
propostas pelo autor de Contexto, Conteildo e Processo. Desse modo, foi possivel um didlogo
entre teoria e pratica, além de reflexdes acerca da pergunta que norteou a pesquisa e seus
objetivos.

De acordo com Oliveira e Caldeira (2008), a cultura organizacional tem impactos na
forma como o conhecimento € armazenado, distribuido e utilizado na organizagdo. Por isso,
ao analisar a forma como o conhecimento vem sendo gerido pelos sujeitos dentro da
organizacdo ndo se pode menosprezar o contexto. Desse modo, € importante seguir, nessa
analise, a metodologia de Pettigrew (1987) relacionando Contexto, Contetdo e Processo.

O processo interfere no conteddo, o qual interfere no processo e ambos sao
influenciados e influenciam o contexto (OLIVEIRA; CALDEIRA, 2008).

Assim, a l6gica do estudo proposto por Pettigrew (1987) foi adaptada a realidade do
presente estudo, tendo a estrutura norteadora da analise de dados exibida no Quadro 5.

Quadro 05 — Estrutura norteadora da analise de dados

CONTEXTO: : PROCESS0:
AMBIENTE EXTERNOE 0 E%%EE{:\D-EE]; OR GESTAQ DO CONHECIMENTO
INTERNOD ) PESSOAL

Fonte: Elaboragéo propria com base no Framework proposto por Pettigrew (1987)

Cabe ressaltar que o conteudo abarca o cargo da coordenacdo e engloba, assim, o
sujeito coordenador.

A partir dessa estrutura, foram definidas dimens@es de relevancia para a construcao da
andlise conforme Figura 7, que tem por objetivo mostrar a interligacdo entre conteldo,
contexto e processo na pesquisa em questao.
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Dimensofes de Relevancia

/ CONTEUDO \

*  Partilha de conhecimento;

+  Alinhamento com os objetivos
organizacionais;

*  Gestdo do tempo;
+  Capacidade critica;
. Comunicag50 sem barreiras;

*  Promogio da integracao;

\ *  Colaboragdo/cooperagéo; /
e CONTEXTO ™ e PROCESSO N\

+  Competéncias;
+  Sociedade;
+  Habilidades;

+  Estrutura da Universidade; *  Formaglo;

+  Ldgica do mercado; * Lideranga;

+  Legislagdo; * Gestdo de recursos (tecnologia,

pessoas, processos);

*  Cultura organizacional;
\ / \ *  Poder de decisdo e agdo; /

Figura 7 — Interligagdo entre contelido, contexto e processo
Fonte: Elaboracgdo propria com base no Framework proposto por Pettigrew (1987)

Essas dimensdes foram a base para a construcdo das categorias de analise, conforme
ilustrado no Apéndice C. Por meio da correlacdo entre essas dimensfes e os dados colhidos
nas entrevistas foram identificadas se estas séo afetadas ou afetam outras dimensdes dentro do
framework proposto e tabelado.

Na secdo 4, essa Otica sera focada a partir dos dados efetivos colhidos em campo,
diante das caracteristicas dos sujeitos entrevistados e dos impactos das limitacdes do método
especificados no item abaixo.

3.5. Limitactes

Alguns fatores foram limitadores do método definido para esta pesquisa; afinal toda
pesquisa académica reveste-se de dificuldades, impedimentos e percal¢os.

Antes de iniciar o trabalho, ja havia o entendimento de que uma pesquisa qualitativa,
com entrevista semiestruturada, podia gerar um grande volume de dados para serem
transcritos e analisados. Justamente por isso, trabalhou-se com um ndmero pré-definido de
entrevistados (ROESCH, 1999).

Levando em consideracdo contribuicdes feitas por Yin (2005, p.19), “pesquisadores
devem ter muito cuidado ao projetar e realizar estudos de casos a fim de superar as
tradicionais criticas que se faz ao método”. Ja haviam sido mapeados possiveis problemas
relativos a coleta, tratamento e organizacdo de dados, além de resisténcia por parte dos
entrevistados que podiam tender a superficialidade. Percebe-se, na préatica, que esse
mapeamento foi de grande importancia para a conducéo do processo de forma mais eficaz.

A agenda atribulada dos sujeitos protagonistas deste estudo, em alguns momentos, fez
com que o cronograma de atividades fosse ajustado, mas como essa questdo ja tinha surgido
na fase do projeto-piloto, o cronograma de trabalho j& contemplava espaco para ajustes sem
maiores impactos no resultado do trabalho.
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Ou seja, prever essas limitacdes do método e considerd-las na elaboracdo do
cronograma de trabalho foi fundamental para o bom andamento da pesquisa.

A utilizacdo de um protocolo e 0 mapeamento de acdes durante as entrevistas foi uma
estratégia de relevancia, que buscou minimizar fatores limitadores do método e manter o foco
nos objetivos norteadores da pesquisa. Assim, foi possivel consolidar o trabalho proposto,
chegando aos resultados expostos e analisados na secéo 4.

3.6. Resumo Metodoldgico

Para um melhor entendimento da estrutura metodoldgica que norteia este trabalho, foi
elaborada a Figura 8, a qual ilustra, de forma objetiva e resumida, os conceitos metodologicos
apresentados na secdo 3, que conduziram a construcdo da pesquisa.

'A PESQUISA|
\\s‘urge | QuesTAo ». que baseada - [ PESQUISA
de uma _ PROBLEMA | em uma —¥ BIBLIOGRAFICA
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para responderem a ~—.__ pe
& MfNETSRTi\l’J‘fJQ A (ABORDAGEM INDUTIVA |
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Figura 8 — Mapa conceitual do resumo metodoldgico

Fonte: Elaboragao Prdpria

42



4. A PESQUISA DE CAMPO - RESULTADOS E DISCUSSAO
As entrevistas ocorreram no periodo de margo a agosto de 2018.

A indisponibilidade de agenda dos sujeitos para a entrevista foi um fator marcante no
processo. Algumas entrevistas foram reagendadas por diversas vezes e esse fato s6 nao
comprometeu o cronograma de trabalho, pois, diante da experiéncia do projeto-piloto, este
cronograma foi organizado de forma a contemplar essas possiveis eventualidades, que ja
haviam sido mapeadas como um dos fatores limitadores do método, conforme descrito na
secdo 3, item 3.5.

As entrevistas semiestruturadas (APENDICE B) foram aplicadas de forma individual e
gravadas no proprio ambiente de trabalho dos protagonistas da pesquisa.

O tempo médio de cada entrevista ficou em torno de 48 minutos e percebeu-se que 0s
coordenadores da area de humanas apresentaram as entrevistas mais longas. De uma maneira
geral, todos, apesar dos contratempos impostos pela rotina dos sujeitos, demonstraram
disponibilidade e interesse em contribuir, j& que segundo eles, como observado nas falas das
entrevistas, € de suma importancia estudos que visem a rotina desses sujeitos dentro da
universidade publica.

Percebeu-se, de forma geral, durante as entrevistas, que a rotina dos coordenadores é
bastante atribulada, confirmando uma hipétese ja levantada no inicio do trabalho, como sendo
um fator dificultador do processo de entrevistas.

Mesmo contando com a colaboracdo e boa vontade dos coordenadores, durante o
periodo da coleta de dados, muitas vezes foi preciso remarcar, ou interromper 0 processo de
entrevistas, devido a contratempos e imprevistos que demandavam acdo imediata dos
coordenadores.

Nos itens desta secdo, havera a caracterizacdo e analise do perfil dos entrevistados,
assim como, a analise dos dados das entrevistas, suas ligacOes, categorizacdes e reflexdes
mediante articulacdo com o referencial tedrico.

4.1.  Os Sujeitos Entrevistados

Os sujeitos entrevistados foram definidos por acessibilidade (VERGARA,2013),
buscando sempre agregar maior valor ao processo; por isso, a ideia de coordenadores de areas
diferentes, Tecnoldgica, Humanas e Ciéncias da Saude.

Esses sujeitos, conforme descrito na secdo 3, item 3.2, foram pré-selecionados antes
do trabalho de campo, mas ao longo do percurso, foi necessario fazer ajustes. O Quadro 6
exibe a caracterizacdo dos coordenadores entrevistados.
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Quadro 6 — Caracterizagao dos coordenadores entrevistados

CARACTERIZAGAO DOS SUJEITOS DE PESQUISA

Tempo como Alguma experiéncia | Formagéo ( Mestre Dedicacéo

Tempo no Magistério Docente na Tempo como administrativa / Doutor/ Pés exclusiva na

Cod.| Idade | Género | (Ensino Superior) Universidade CP anterior? Doutor) coordenagéo?
Coordenador de Ciéncias da Saude A [ C01 | 52 | Masculino 12 anos 12 anos 6 anos Sim Pés-Doutorado Nao
Coordenador de Ciéncias da Sadde B[ C02 | 53 | Feminino 22 anos 22 anos 6 anos Sim Doutorado Sim
Coordenador de Ciéncias da Saude C [ C03 | 40 | Feminino 8 anos 7 anos 1 ano e 6 meses Néo Doutorado Néo
Coordenador de Ciéncias da Saude D[ C04 | 55 [ Masculino 10 anos 10 anos 6 meses Sim Doutorado Néo
Coordenador de Exatas A C05| 48 | Masculino 15 anos 6 anos 2 anos Sim Doutorado Nao
Coordenador de Exatas B C06 | 41 |Masculino 10 anos 7 anos 3 anos Sim Doutorado Nao
Coordenador de Exatas C C07| 55 | Feminino 15 anos 15 anos 3 anos Néo Doutorado Néo
Coordenador de Exatas D C08| 52 |Masculino 16 anos 12 anos 3 anos Sim Doutorado Néo
Coordenador de Humanas A C09| 48 |Masculino 11 anos 11 anos 6 anos Nao Doutorado Nao
Coordenador de Humanas B C10| 52 | Feminino 22 anos 22 anos 4 anos Sim Doutorado Nao
Coordenador de Humanas C Cl11| 49 | Feminino 16 anos 15 anos 4 anos Sim Doutorado Néo
Coordenador de Humanas D C12| 66 | Feminino 19 anos 9 anos 3 anos Sim Pés-Doutorado Nao

Fonte: Elaboragdo propria

Dos entrevistados, 50% eram do sexo feminino e 50% do sexo masculino. Essa
amostragem nao foi intencional, acabou ocorrendo diante das substituicdes que precisaram ser
feitas em relacdo aos coordenadores da area de ciéncias da saude, conforme descrito no item
3.3.1.

A idade média dos entrevistados ficou em 50 anos, sendo, coincidentemente, a mesma
média para homens e mulheres. O coordenador mais jovem e o mais velho sdo do sexo
feminino, sendo um com 40 anos e o outro, com 66.

Todos sdo doutores, sendo que dois apresentam pds-doutorado. Com relacdo ao tempo
médio de magistério superior, 0s homens tém, em media, 12 anos e as mulheres, 17 anos,
sendo a média do grupo de 15 anos.

Quando observado o tempo médio como docente na universidade, tem-se 12 anos,
sendo que os homens tém, em média, 10 anos e as mulheres, cinco anos a mais. No item
experiéncia como coordenador, a média fica em trés anos e seis meses. Um dos
coordenadores esta na coordenacdo h& apenas seis meses, e trés deles estdo no segundo
mandato. Observa-se, nesse caso, que, apesar da direcdo do curso mudar a cada quatro anos,
seguindo o processo de gestdo democratica, esses coordenadores foram convidados a
permanecer no cargo de coordenador.

A marcacgdo das entrevistas seguiu o roteiro definido como consta na secdo 3 e as
entrevistas foram agendadas com antecedéncia, de acordo com a disponibilidade dos sujeitos.

As entrevistas foram feitas com coordenadores e vices, que haviam assumido a
coordenacao devido a alguma licenca do coordenador. Dos 12 entrevistados, 75% — ou seja,
nove —, tinham alguma experiéncia anterior na area administrativa.

Pdde-se perceber, durante as entrevistas, que, em alguns casos, essa experiéncia foi o
fator decisorio, de forma clara, para que houvesse o convite para a coordenacdo. Em outros,
ndo foi um fator explicito, mas percebe-se que influenciou na tomada de deciséo da direcéo.
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Outro ponto que ficou evidente no processo de entrevistas foi que os professores sao
convidados e acabam aceitando o cargo de coordenador, mas ndo ha, de antemdo, um
interesse em assumi-lo.

De qualquer forma, pode-se perceber que, por entenderem o papel importante da
coordenacao — e no desejo de ajudar ao curso —, esses sujeitos assumem o cargo, Como pontua
0 coordenador 02: “Eu nunca fiz questdo de ter um cargo em si, sempre fiz questdo de ajudar
nas demandas da Unidade”.

Essa foi uma caracteristica encontrada na fala dos entrevistados. E eles demonstraram
isso em suas acOes; foi possivel detectar que ndo é apenas um discurso, mas uma concepgao
real. E fato que ha pessoas que se interessam apenas pelo status em si, mas nas entrevistas
realizadas, essa situagdo ndo surgiu. Entretanto, ndo se pode deixar de destacar que esta
amostragem nado permite generalizagdes.

Essa questdo da vaidade pelo cargo, talvez ndo tenha aparecido nas entrevistas,
justamente porque esses coordenadores que possuem outro perfil ndo estdo disponiveis para
anteder a pesquisadores, “perdendo” tempo em responder entrevistas de mestrandos.

Com relagdo a separacdo por tipo de curso, durante a analise de dados, ndo se
depreenderam caracteristicas referentes a pratica de Gestdo do Conhecimento Pessoal que
pudessem ser atribuidas a uma area ou outra especifica. Conclui-se, portanto, que dentro da
amostragem desta dissertacdo, que ndo permite uma generalizacdo de fatos, ndo foi possivel
identificar essas caracteristicas, caso elas existam.

Ha diferencas percebidas no tempo de entrevista, no perfil dos coordenadores, mas em
acOes praticas, ligadas a Gestdo do Conhecimento Pessoal, na amostragem desta pesquisa, ndo
se captou nada de relevancia que pudesse interferir na analise final dos dados. Por isso, houve
uma analise Unica, sem separacao por areas.

Ressalta-se ainda que, dos 12 coordenadores entrevistados, apenas um nao esta
atuando em sala de aula. Esta com dedicagdo exclusiva a coordenacdo, como sera visto mais
detalhadamente na analise da categoria 2, subcategoria 4.2.2.2.

Inicialmente, quando foi idealizado o roteiro de entrevistas e 0s sujeitos que seriam
entrevistados foram mapeados, entendeu-se que a quantidade de publicacdes desses sujeitos
seria um dado que enriqueceria a pesquisa.

Porém, ao longo das entrevistas de campo, levando em consideragdo que o foco do
trabalho era as préaticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal, esse item foi retirado de pauta,
diante de certo desconforto dos entrevistados em relacdo a essa pergunta. Os sujeitos pontuam
muito que a carreira fica relegada quando estdo a frente da coordenacdo no quesito pesquisa.
Sinalizam que néo é possivel dar conta dos seus projetos de pesquisa, que esse € um pilar que
fica prejudicado, mas, efetivamente, 0s primeiros cinco entrevistados, ao serem questionados
sobre suas publicacdes, desconversaram, falaram sobre carreira, mas ndo a quantificaram.

Portanto, como a proposta de trabalho era uma entrevista seguindo um roteiro
semiestruturado, foi possivel eliminar essa pergunta das entrevistas seguintes, minimizando
qualquer situacdo de desconforto entre entrevistados e entrevistador.

A percepcdo que fica é a de que as publicacbes ndo ocorrem com a qualidade e
quantidade desejada, por isso 0 assunto se torna desconfortavel. Por mais que o coordenador
gueira passar uma mensagem de que como coordenador ele também age como pesquisador,
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deduz-se que nem sempre é possivel dar conta das pesquisas com qualidade para quem ocupa
esse cargo. Essa foi inclusive uma caracteristica que apareceu nas 12 entrevistas, abrindo uma
possibilidade de analise mais detalhada neste quesito, no que tange as publicacdes desses
sujeitos ao longo de sua carreira profissional, realizando comparacdes entre 0s periodos antes
e durante a gestdo de coordenagdo. Essa analise poderia levar em consideracdo apenas 0s
dados de curriculo, ndo s6 dos entrevistados, mas uma pesquisa mais ampla, levando em
consideracdo um universo maior de sujeitos, j& que teria como base informagdes da
plataforma Lattes. Fica portanto, uma sugestdo de estudo futuro neste sentido, ja que no
momento, ndo era 0 objetivo da pesquisa, mas trata-se de um dado de relevancia para a
melhor caracterizacdo do perfil dos coordenadores de curso de graduacdo de uma maneira
geral.

4.2. Resultados da Pesquisa

De acordo com a se¢édo 3, item 3.4, o tratamento dos dados iniciou-se na transcri¢ao
das entrevistas, que, como pontua Manzini (2004), pode ser entendida como uma das varias
fases da entrevista, pois representa mais uma experiéncia para o pesquisador, j& que se
constitui numa pré-anéalise do material.

Em seguida, houve a fase de revisdo das transcrices e sua validacdo pelos
entrevistados que estavam disponiveis, conforme descrito na se¢édo 3.4.

A partir de entdo, foram identificados os pontos dominantes, possibilitando a
categorizacao das entrevistas de acordo com o framework proposto e sua analise.

Essa analise de dados permitiu identificar quatro categorias e oito subdivisGes
relacionadas a essas categorias, de acordo com os Quadros 7 e 8, respectivamente, através das
quais foi possivel responder a pergunta da pesquisa e os objetivos do trabalho.

Vale ressaltar que essas quatro categorias mostraram-se interligadas. Seguindo o
framework metodoldgico de Pettigrew (1987) e as dimensBes de relevancia elencadas na
Figura 7, secdo 3.4, conclui-se que a construcdo do processo de Gestdo do Conhecimento
Pessoal (processo) esta diretamente relacionada ao sujeito que a pratica (conteldo) e as
influéncias do ambiente (contexto).

O sujeito age de acordo com as limitagOes e possibilidades que o ambiente lhe impde.
O coordenador cria, constroi e gere o conhecimento a partir das relagdes do dia a dia e a
inovacéo surge dessa relacéo, estando todo esse processo interligado.

Sendo assim, os dados coletados no campo foram analisados e relacionados, seguindo
o framework metodoldgico de Pettigrew (1987) e de acordo com a dimensdes apresentadas na
secdo 3.4 e andlise ilustrada no Apéndice C, sdo apresentadas as categorias a seguir.

Quadro 7 - Categorias

Gestio do Conhecimento Pessoal (processo) X Ambiente (contexto)
Impactos da relagio Coordenador (contendo), Gestdo do Conhecimento Pessoal
(processo) e Ambiente (contexto)

Pressupostos individuais dos Coordenadores (contetdo) dialogando com o Ambiente
(contexto) e influenciando praticas de Gestido do Conhecimento Pessoal (processo)
As praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal (processo) no dia a dia dos

Coordenadores (contendo)

Fonte: Elaboragdo propria
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Portanto, diante dos dados da pesquisa, conclui-se que a Gestdo do Conhecimento
Pessoal (processo) perpassa, interferindo e sofrendo interferéncia, o sujeito (conteido) e o
ambiente (contexto).

Serdo analisadas cada uma dessas categorias e suas subdivisdes, ressaltando que a
pesquisa traz a tona uma estrutura interligada, cujos elementos agem em conjunto, dai a
necessidade de anélise a partir de um framework.

Quadro 8 — Subcategorias

Gestado do Conhecimento Pessoal (processo)
Secao 4.2.1 X
Ambiente (contexto)

4211 Dificuldades ou fatores favorecedores que surgem a partir
T dessa interacdo
O cunho politico e a legislacdo como agentes facilitadores
4.2.1.2 ou limitadores dessa relacdo entre as praticas de GCP e o
ambiente
4.2.1.3 Impactos em resultados organizacionais

Secdo 4.2.2 Impactos da relacéo coordenador (contetdo), Gestdo do
Conhecimento Pessoal (processo) e ambiente (contexto)
4221 No clima organizacional
4222 A carreira do coordenador

Pressupostos individuais dos coordenadores (conteido)
Secédo 4.2.3 dialogando com o ambiente (contexto) e influenciando préticas

As praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal (processo) no
dia a dia dos coordenadores (contetido)

de Gestdo do Conhecimento Pessoal (processo)
Secédo 4.2.4

A partilha de conhecimento favorecendo e sendo favorecida por
4241 o 9 .

praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal
4.2.4.2 Gestdo do Tempo

Fonte: Elaboracédo propria
A Gestdo do Conhecimento Pessoal esta diretamente ligada ao sujeito que a pratica e

ao ambiente onde ocorre, influenciando o ambiente e o0 sujeito, a0 mesmo tempo que sofre
interferéncia de ambos.
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4.2.1. Gestdo do Conhecimento Pessoal (processo) X Ambiente (contexto)

Levando em consideracdo que o conhecimento é criado a partir da interacdo do
individuo com 0 meio em que vive, com suas experiéncias e com o contexto social e cultural
no qual estd inserido (POLANYI, 1974), esta categoria busca evidenciar as influéncias e
impactos que a Gestdo do Conhecimento Pessoal sofre em relacdo ao ambiente e como esta
afeta esse ambiente no qual a pesquisa ocorreu.

O ambiente pode ser um agente facilitador ou ndo das préticas de Gestdo do
Conhecimento Pessoal.

Inicialmente, havia o entendimento, de acordo com Oliveira e Caldeira (2008), de que
0 ambiente age como facilitador quando propde redes para troca de ideias, expde de forma
clara os objetivos organizacionais, propde conectividade de informagdes com a visdo e missdo
organizacional e valoriza as competéncias dos seus sujeitos. Mas 0 que se observa ao longo
desta pesquisa é que, muitas vezes, dificuldades impostas pelo ambiente também agem como
motivadoras de praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal.

E fato que, agbes que favorecam a multiplicagdo do conhecimento, facilitando a rotina
dos sujeitos, ja que o conhecimento € vivo e precisa ser constantemente atualizado, enriquece
a relacdo entre as praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal e 0 ambiente.

Dentro dessa categoria, destacam-se, portanto, as subcategorias listadas a seguir, que
estdo diretamente relacionadas a relagdo entre as préaticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal
e 0 ambiente.

4.2.1.1. Dificuldades ou fatores favorecedores que surgem a partir dessa interacao

Diante de um ambiente tdo maultiplo e dindmico, observa-se, durante a pesquisa, que a
existéncia de espacos para partilha de ideias e préticas, e a busca de solugdes coletivas para
problemas, ainda é pouco ou quase nao praticada dentro da universidade, no quesito gestao.

Esse fato causa um estranhamento diante da natureza da universidade, que é um
espaco de criagdo e partilha de conhecimento, mas quando se fala em atividades
administrativas e gestdo abre-se uma lacuna.

O estudo traz a tona a possibilidade de se observar dificuldades na alocacdo adequada
de recursos e falta de incentivos para que se promovam relacionamentos estratégicos no
ambiente universitario.

Essa questdo traz uma reflexdo, no sentido de se perguntar se esse € um problema
especifico da universidade ou uma pratica que permeia a gestdo publica como um todo,
sinalizando, assim, a existéncia de um leque aberto para outros estudos.

Depreende-se, na fala de entrevistados, a auséncia desses espacgos de troca, assim
como percebe-se que, caso essa possibilidade existisse, seria algo valido. O coordenador C10
relata que “ndo tem muito essa troca, mas acho que ela ¢ valida. E uma pena ndo ser cultura”.
Ele ainda acrescenta ter plantado a semente de um férum entre coordenadores de estagio e
graduacdo, mas que ndo foi a frente por conta de questbes de calendario e agenda dos
envolvidos.
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Destaca-se, na fala deste sujeito, a questdo da cultura como algo capaz de gerar
influéncias significativas, ou seja, a cultura da organizacao faz toda a diferenca nas praticas
diérias dessa organizacao.

Entdo, entender como essa cultura foi construida pode trazer grandes respostas. Nesse
momento, essa discussao ndo serda ampliada, por nao ser um dos objetivos iniciais da pesquisa,
mas cabe destacar sua relevancia e a possibilidade de reflexdes futuras sobre o tema.

De qualquer forma, como Oliveira e Caldeira (2008) ressaltam, a cultura
organizacional impacta na maneira como o conhecimento € tratado na organizacao; por isso,
néo se pode deixar de analisar esse aspecto do contexto no qual a pesquisa ocorreu.

A pesquisa confirma que a universidade, em sua esséncia, € um espaco de formacdo e
construcdo do conhecimento, na pesquisa e extensdo. Essa logica, pelo que se pOde
depreender, ndo se aplica quando sdo abordadas as questdes administrativas e, principalmente,
da gestdo da universidade.

Fica nitido, nas entrevistas, que ndo ha esse espaco quando se fala de gestdo.
Normalmente, 0s coordenadores anteriores passam para 0S NOVOS 0S processos da
coordenacdo, mas tudo de forma ndo elaborada, bem informal. Alguns procedimentos,
inclusive, ndo sdo passados, pois ndo hd uma regra explicita e, entdo, os coordenadores
acabam por aprender no dia a dia.

H4, também, situacdes em que, por alguma razdo, os procedimentos e a rotina nao sdo
passadas. Institucionalmente, essa passagem de cargo ndo tem regras oficializadas e por isso,
as situacOes ocorrem de forma isolada, cada caso de acordo com os interesses dos envolvidos.

Um dos entrevistados relatou que, quando assumiu o cargo, foi diante de um embate
politico e ndo houve, portanto, uma passagem harmoniosa das tarefas. Esse coordenador viu-
se diante do cargo, sem processo, procedimentos e equipe.

O curso passava por sérias dificuldades na organizacdo dos horérios, enfim, era
preciso mudar. E quando eu cheguei, as pessoas que trabalhavam com a antiga
coordenacdo pediram para sair dos seus cargos e eu fiquei sozinha. Assumi, sem
funcionarios administrativos, era eu e uma vice, que também nao tinha experiéncia.
(C12)

Diante desse cenario, esse coordenador precisou, a partir de experiéncias anteriores e
conhecimentos prévios, organizar suas estratégias de acdo, mostrando que, muitas vezes,
situacOes negativas impostas pelo ambiente podem ser agentes incentivadores de praticas de
Gestédo do Conhecimento Pessoal.

O sujeito, mesmo que inconscientemente, faz uso de praticas de GCP para viabilizar a
solucéo de problemas (WRIGHT, 2005).

A funciondria antiga tinha sérios problemas de relacionamento e acabou
aposentando sem compartilhar nada do que sabia. O que aprendemos com ela foi na
base da observagdo. Minha meta era observar o que ela fazia e ir tentando aprender
(...) aprendi fazendo e deu certo (...). Gragas a uma situacdo de crise, eu aprendi.
(C12)

O sujeito passa, entdo, a integrar e organizar informacdes de relevancia, a fim de
transforma-las em conhecimento aplicavel (FRAND; HIXON, 1999). A situacdo impde essa
necessidade ao sujeito e ele reage. S&o os desafios do dia a dia como fator motivador.

49



Fui buscando parcerias e seguindo em frente. O trabalho precisava ser feito, eu ndo
conhecia as rotinas. A coordenagdo anterior ndo passou o que precisava ser feito,
(...) entdo eu observava e ia aprendendo e buscava ajuda fora do nosso curso. Assim,
eu fui aprendendo e organizando a rotina. (C12)

A cultura da universidade em si direciona, de certa forma, uma pratica de trabalho
solitario. Existe uma tendéncia, de acordo com o resultado da pesquisa, e as situagdes
observadas em campo, que cada curso limite suas a¢fes ao seu proprio universo, indo contra a
visdo que a sociedade contemporanea traz a tona.

E isso, embora ndo seja nada oficializado pelo regimento da universidade, esta
incutido nas pessoas que compdem o quadro administrativo da instituicdo. Ndo € uma regra
documentada, oficial, mas um ciclo que ocorre desta forma, ha tempos. As pessoas mudam,
mas o0 que se percebe é que essa rotina permanece.

Com isso, o conhecimento gerido dentro de cada unidade acaba se limitando aquele
espaco e ndo agrega valor a organizacdo como um todo. As boas préaticas ficam isoladas,
sendo divulgadas apenas no seu proprio curso. Cada coordenador age seguindo seu perfil,
formagdo, experiéncias anteriores e as trocas, que poderiam ser bastante ricas, s6 acontecem
dentro do proprio curso. As vezes, nem dentro do proprio curso, e sendo raras as trocas entre
cursos diferentes. Os coordenadores chegam a relatar a dificuldade de contato com outras
areas.

(...) hoje, muitos setores da universidade nem tém telefone para atendimento, tem
muito funcionario novo, a universidade ndo tem processos escritos, o conhecimento,
muitas vezes, esta centrado nas pessoas e se as pessoas mudam, como fica? (C09)

Sendo assim, o proprio processo de transformacdo do conhecimento tacito em
explicito proposto por Nonaka e Takeuchi (2008) também ¢é alvo de constante reflexdo entre
os coordenadores entrevistados, pois a universidade ainda é um espaco no qual o
conhecimento administrativo estd muito centrado nas pessoas, ndo havendo um incentivo,
uma cultura do compartilhamento.

Observa-se que o0 conhecimento é tido como uma moeda de valor; as pessoas querem
guarda-lo para, assim, serem reconhecidas.

Os processos de comunicacdo também surgem nas entrevistas como sendo um dos
fatores que fazem parte do ambiente e interferem diretamente nas praticas de Gestdo do
Conhecimento Pessoal. Como pontuado pelo coordenador C09, a0 mesmo tempo em que a
universidade € muito burocrética, ela tem muita coisa que ndo é explicita para todos,
dificultando as praticas do dia a dia de quem esta a frente da gestéo.

Cada unidade dentro da universidade tem caracteristicas préprias e, com isso, durante
a pesquisa, foram verificadas muitas criticas com relacdo ao sistema de gestdo. Nem todos 0s
cursos tém voz para reivindicar e expor suas necessidades. Isso gera reflexos nas praticas
cotidianas dos coordenadores.

Algumas unidades com mais poder politico tém coordenadores mais articulados com a
gestdo macro universitaria, podendo favorecer varias demandas de seu curso. Outras precisam
que seus coordenadores tenham “jogo de cintura” e habilidades extras para se adequarem as
imposi¢des do sistema.

Portanto, ser coordenador no curso x pode requerer habilidades diferentes do que ser
coordenador no curso y. O cargo € o0 mesmo, 0 ambiente macro € o0 mesmo, ou seja, a
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universidade, mas olhando de forma mais proxima, 0 ambiente micro pode ter pontos muito
diferentes.

Destacam-se a seguir, algumas falas que mostram criticas dos coordenadores ao
sistema de gestdo utilizado hoje pelas universidades federais:

Talvez pelo meu pouco conhecimento do sistema da universidade. Ele nédo é claro,
ndo é facil usa-lo. E dificil achar as informacdes. Entdo é uma burocracia que
atrapalha. Hoje, eu quando é preciso cumprir algo no sistema, peco ajuda a
secretaria. Esse sistema, a gente precisa de um tempo para se familiarizar. E ndo
temos manuais, nem treinamento. Aprende na préatica, no dia a dia, de acordo com a
necessidade. Acho que esse talvez seja o principal gargalo. Informagdes dos alunos e
do curso de forma mais acessivel. Burocracias que temos que cumprir de forma mais
clara. Um treinamento sobre esse sistema ajudaria. (C04)

Quem pensa o sistema talvez ndo conheca o suficiente da rotina das graduac6es. Nao
demonstra ter conhecimento das rotinas das unidades (...) uma funcionalidade, pode
ser perfeita para o curso X, mas péssima para o curso Y. (C09)

Esse sistema surge nas entrevistas como um gargalo, que impacta fortemente a rotina
dos cursos de graduacdo na universidade. O que se percebe é que se trata de um sistema
complexo, pouco funcional e, como ndo ha um treinamento, regras claras e publicas para seu
uso, ele ganha esse peso negativo na rotina dos coordenadores, peso esse que poderia ser
minimizado com estratégias e acOes simples que deveriam partir do proprio governo para
reduzir essas questoes.

Falta autonomia de agdo para as unidades para agir de acordo com suas
especificidades e falta um processo concreto, ja que é para ser burocratico que os
procedimentos ndo estejam centrados nas pessoas. (C09)

Nosso maior problema é que a universidade é grande e tanto administrativamente
como academicamente tudo é muito burocratico. Isso atrapalha muito. Faltam
processos claros, o sistema, a maquina ainda é emperrada. Isso é um gargalo no
trabalho. (C02)

A engrenagem que compde o ambiente no qual os cursos de graduacgéo estdo inseridos
tem fragilidades e é justamente isso que se percebe nas falas acima.

Nossa unidade cresceu muito, se expandiu, fruto de politicas do governo de
expansdo do ensino superior. Isso gerou uma necessidade de melhora dos
instrumentos gerenciais para gerir esse quantitativo novo de alunos, mas ndo ha
suporte para isso, ndo se valoriza essa atividade. N&o recebemos o suporte técnico
gerencial devido. (C05)

Sabe-se que é complicado para quem toma as decisdes em relacdo aos sistemas e
controles da universidade agir de forma que atenda perfeitamente aos cursos de todas as areas,
ja que a universidade tem uma caracteristica particular, que é ser um universo mdaltiplo.
Talvez essas questdes pudessem ser minimizadas com féruns de estudos coletivos, melhores
processos de comunicagdo e treinamentos os quais todos 0s cursos pudessem enviar um
representante.

E preciso ouvir todas as vozes que compdem esse processo para que ele funcione
melhor. Também se percebe que a falta de procedimentos unificados e claramente divulgados
impacta na rotina dos coordenadores.

No dia a dia, nem sempre as regras de gestdo da universidade sdo favorecedoras.
Muitas vezes, essa cultura da organizacgdo, que ndo possibilita que todos os cursos tenham voz
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equilibrada, traz para a rotina dos sujeitos protagonistas desta pesquisa dificuldades e fatores
que impedem, inclusive, praticas mais assertivas de gestéo.

A universidade é composta por “universos diferentes (...) que acabam sendo
generalizados” (C09); essa fala de um dos entrevistados ilustra bem a dificuldade que os
sujeitos passam a ter como gestores diante dessa generalizacéo.

E ai a gente recebe regras e protocolos prontos que vém de cima para baixo, nao séo
autoritarias, pois cumpriram as regras da gestdo democratica, os tramites legais;
entretanto, sdo completamente inadequadas para a nossa realidade. (C09)

Diante de todas essas dificuldades que permeiam o ambiente, percebe-se que, em
muitas situacdes, elas acabam por incentivar praticas de GCP, ja que essas praticas facilitam e
sdo estratégias para o sujeito lidar com as adversidades. Mas o que acontece € que,
dependendo de quem € esse sujeito, ele age e busca estratégias ou ele recua, ficando submisso
e tendo essas questdes como fatores limitadores que impedem a expansao do seu trabalho.

Conclui-se, entdo, que a relacdo entre 0 ambiente e as praticas de GCP é intensa,
podendo ser positiva ou ndo, pois esta sofre influéncia direta dos sujeitos envolvidos. A
relagdo ndo se limita a praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal e ambiente; os
pressupostos do sujeito também interferem diretamente no processo, ou seja, o capital
humano faz a diferenca com seus valores intangiveis.

Como ja abordado, o peso politico e a legislacdo sdo fatores de grande
representatividade no ambiente universitario. Sendo assim, essa Gtica serd mais detalhada no
préximo item.

4.2.1.2. O cunho politico e a legislacdo como agentes facilitadores ou limitadores
dessa relacdo entre as praticas de GCP e o ambiente

De acordo com os relatos colhidos, as demandas impostas pelo ambiente séo muitas e
surpreendentes. Os impactos causados pela burocracia e pela falta de organizacdo de outros
setores interferem diretamente no dia a dia da coordenacdo. Nao basta o alinhamento da sua
equipe; € preciso lidar e estar preparado para os impactos de fora do seu curso, do meio, das
politicas publicas e da legislacéo.

Segundo o coordenador C10, “o caos paira”, seja pelo quadro de funcionarios que €
restrito, seja pelas politicas da educacdo superior publica que tém dificultado o dia a dia
dentro da universidade, seja pelo cenario do pais que compromete a manutencdo da qualidade
da universidade publica (C10).

Observou-se, nesse periodo de entrevistas, que, na universidade, cada unidade tem um
perfil bem especifico. O publico dos alunos € diferenciado, a estrutura de espago dos cursos, a
estrutura administrativa, a filosofia de formagdo dos alunos, os proprios problemas sdo bem
diferentes de um curso para outro, porém nem sempre essas diferencas sdo levadas em
consideracdo pela gestdo macro da universidade; geralmente, ndo estdo ligadas a uma area
especifica do conhecimento e perpassam a realidade dos cursos de uma forma geral.

Sendo assim, muita coisa chega ao coordenador do curso sem fazer sentido e ele
precisa cumprir, embora esteja diante de uma gestdo democrética garantida pela legislacéo e
caracterizada no item 2.1 do referencial tedrico, se¢do 2. Essa mesma legislacdo estabelece
regras, praticas e metas que precisam ser atendidas.
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De acordo com a critica de Chaui (2003), é a universidade atendendo a exigéncias
exteriores ao trabalho intelectual e o coordenador, como peca-chave no processo de gestdo
universitéria, sofre diretamente essa interferéncia.

Tem-se, entdo, o ambiente impondo dificuldades ao processo de gestdo dos
coordenadores e, consequente e involuntariamente, j& que ndo existe nenhuma pratica
orquestrada, estimulando a Gestdo do Conhecimento Pessoal como definido por Che-Hung,
Jen e Ching-Wei (2017). A GCP, nesse sentido, visa ajudar os individuos a melhorarem a
eficiéncia do trabalho e integrar seus recursos de informacao para melhorar a competitividade.

Com a PKM, os individuos podem lidar com grandes volumes de informacgdes em um
curto periodo de tempo, bem como obter rapida e efetivamente o conhecimento necessario,
utilizando, com precisao, esse conhecimento e melhorando, assim, a eficiéncia de seu trabalho
(PAULEEN; GORMAN, 2011). O mundo moderno exige desenvolvimento continuo dos
individuos, a fim de manter sua competitividade e, como ja dito, o capital intangivel é o
diferencial, também dentro do ambiente de gestdo da universidade.

A atual politica de diversificacdo e diferenciacdo que vem sendo aplicada a
universidade requer ndo s6 da universidade, mas de seus gestores — e o0 coordenador é um
desses sujeitos —, flexibilidade, capacidade competitiva e de autoavaliagdo constante.

Diante dos impactos impostos pela legislacdo, alunos desinteressados, passivos, que
ndo entendem o fluxo de seus cursos e, com isso, ficam mais tempo do que previsto, sdo um
dos problemas que afetam essa rotina e dificultam que a legislacdo seja cumprida, impactando
em metas e na qualidade dos cursos.

Os coordenadores ainda esbarram na burocracia e falta de modernizacao dos sistemas,
que, muitas vezes, impedem e amarram agdes. Conforme pontua o coordenador C06, quando
sinaliza que “os processos da universidade, em alguns casos, sdo muito lentos” e acrescenta o
coordenador C09 abaixo:

A universidade é excessivamente burocratica. Acho que a universidade tem a
graduacgdo costurada por um sistema que estd meio ultrapassado (...) entdo ele ¢é
fragil. (C09)

As politicas de expansdo do ensino superior no Brasil trazem a tona a competitividade,
a produtividade. Os cursos, em sua maioria, tiveram, nos ultimos anos, um aumento na oferta
de vagas e o desafio do coordenador, como o profissional que estabelece os diferenciais de
qualidade do curso (FRANCO, 2001) € o de ter um compromisso ético e politico com a
educacdo, num cenario onde a universidade, cada vez mais valoriza a prestacdo de servicos
com competéncia e qualidade (PALMEIRAS; SZILAGYI, 2011).

Fica claro que para os coordenadores o foco com a qualidade é um compromisso
maior. ldentifica-se essa assertiva em discursos como o do coordenador C11.:

Essa questdo da competitividade e produtividade ela ndo pode ser limitadora, ndo
pode ser o Unico objetivo, pois a universidade precisa cumprir um papel maior, mas
ela é necessaria e faz parte da rotina. (C11)

Entende-se a necessidade de se atender as regras da legislagéo, das politicas publicas,
mas a consciéncia de se manter os pilares do ensino, pesquisa e extensdo € muito forte e
maior. Os coordenadores, inclusive, apresentam uma critica a esse crescimento, pois segundo
eles, os impactos na qualidade s&o um risco crescente.
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Queremos crescer, claro, mas temos um compromisso com qualidade, temos que
crescer dentro das nossas possibilidades e a universidade nem sempre escuta nossa
voz. (C09)

Ofertam-se mais vagas do que se tém condicOes de atender e é preciso ser criativo e
buscar parcerias. A legislagdo, com o aumento de vagas, muda o perfil dos alunos do curso e
essa acolhida recai sobre as unidades que, mesmo sem preparo e estrutura, precisam absorver.
Os coordenadores abarcam cada vez mais atividades, ampliando seu leque de atuagéo,
conforme pontua o coordenador C05: “a coordena¢do ndo tem preparagdo para isso, mas
acaba assumindo a tarefa de apoio psicoldgico para esse aluno”.

Tem-se, entdo, a legislacdo e as politicas publicas intervindo diretamente na gestdo de
recursos por parte da coordenacdo. A¢des que interferem no ambiente afetam diretamente a
gestdo dos coordenadores, fazendo com que estes tenham que buscar estratégias para dar
conta da legislacdo. Mais uma vez, as dificuldades incentivam as praticas de Gestdo do
Conhecimento Pessoal. E o sujeito usando estratégias pessoais para superar dificuldades e dar
conta das demandas impostas pelo meio.

4.2.1.3. Impactos em resultados organizacionais

Para Drucker (1994), o conhecimento é a informacdo eficaz em acdo, focada em
resultado. O ambiente no qual estamos inseridos é dindmico; desse modo, depreende-se que a
Gestdo do Conhecimento Pessoal vem como uma estratégia de adaptacdo a esse dinamismo,
favorecendo a construcéo e a organizacdo do conhecimento coorporativo.

Esta secdo focard as melhorias de resultados, no que tange ao cumprimento de metas,
prazos, qualidade de trabalho, seja na prestacéo de servico, seja no dia a dia da universidade,
interferindo no clima e na gestéo de recursos. Conhecimento, criatividade e inovagdo ganham
espaco como alavancas para 0 sucesso, como ja pontuado por Schmitt e Butchart (2014).

Essa pratica é observada no resultado da pesquisa, mostrando que, efetivamente, a
Gestdo do Conhecimento Pessoal permeia a vida cotidiana. Na universidade, como espaco de
formacédo, ela é de grande importancia, gerando ganhos individuais e, também, melhorias de
processos coletivos (SCHMITT; BUTCHART, 2014).

A burocracia e a falta de modernizacdo dos sistemas, como ja sinalizado no item
anterior, sao obstaculos a serem enfrentados e contornados.

A maquina é emperrada e, com isso, perdemos um tempo absurdo apagando
incéndios, fazendo a manutencdo das engrenagens, por falta de um processo
azeitado. (C09)

As falhas de planejamento e comunicacdo, bem como a falta de equilibrio e autonomia
de acdo para as unidades ainda geram impactos nos resultados da instituicdo. Percebe-se, no
relato a seguir, como esses fatores interferem na geracgéo de resultados para os coordenadores.

Entdo, eu acho que deveria haver mais autonomia para as unidades; o calendéario
deveria ser cumprido, nés recebemos um calendério, planejamos com base nele,
mostramos para os alunos e somos sabotados, por que depois muda. Os prazos para
tomadas de decisdes sdo alterados pela pro-reitora e isso impacta na nossa rotina.
(C09)
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Constatam-se impactos de fatores internos e externos, como pontua 0 coordenador
CO06 guando relata que “universidades, em geral, nos ultimos tempos, sofrem com problemas
exteriores as universidades”.

Diante desses desafios, percebeu-se, durante a pesquisa, que 0s sujeitos entrevistados
sdo conscientes de seu papel. Eles tém um compromisso maior com o0 curso que coordenam e,
portanto, usam de todas as estratégias que estdo ao seu alcance para cumprir as metas
organizacionais. Estdo antenados ao que ocorre dentro e fora dos muros da universidade e tém
convicgao de que ndo podem se isolar.

Nesse contexto, verifica-se uma busca continua por adequaces, reflexdes e debates
sobre 0 que acontece na carreira de seu curso, como as disciplinas estdo se configurando e
como isso tem interferéncia e interfere no interior da profisséo fora da universidade.

Aqui ja se contemplava que o processo formativo passa pela sala de aula, mas nao
exclusivamente pela sala de aula. Por que é um curso que tem como tradicdo um
movimento estudantil atuante, entdo o curso ha tempos que se constrdi dessa forma.
As diretrizes curriculares que regem a nossa carreira ja levam em consideracéo esse
panorama. E uma concepcéo de universidade totalmente ligada a sociedade. E dificil
para o coordenador ndo se mobilizar nisso, por que o espirito ja esta ali. (C10)

Os coordenadores assumem a coordenacdo por motivacfes maiores; querem fazer
historia dentro da carreira, solidificar e ganhar mais espago para o seu curso. H&4 uma parcela
de questdes pessoais envolvidas, mas 0 que se observa, durante a pesquisa, € que um grande
peso de questBes politicas e ideoldgicas também estd em jogo, como pontua o coordenador
C10, ao mencionar “A ideia de poder agregar, contribuir com a institui¢do.”.

Com isso, 0s sujeitos entrevistados se mobilizam e agem para dar conta das metas
organizacionais, agregando valores e inovacao ao fazer diario.

A ldgica do mercado, de foco na quantidade em detrimento da qualidade, tem
influenciado o ambiente da universidade. Amplia-se 0 nimero de vagas para discentes, mas
ndo se observa o comportamento de cada curso de forma individualizada e a sua capacidade
de atendimento dessa demanda. Desse modo, sdo geradas dificuldades no dia a dia dos
coordenadores, que se veem administrando um nimero maior de alunos, mas com as mesmas
condicdes anteriores.

Os coordenadores trazem a tona, durante as entrevistas, que ndo se pode focar apenas a
guantidade, a universidade € qualidade.

O pensamento estratégico do curso precisa priorizar o académico, as producdes. Hoje,
0 viés académico, as vezes, da espaco para as burocracias (C06) e isso é desmotivante para
alguns, mas, para outros, um fator incentivador para a busca de novos caminhos. Dai nascem
estratégias como as do coordenador CQ9, que criou fluxos para os alunos conseguirem
cumprir o curriculo dentro do prazo ideal de seu curso.

Com o conhecimento adquirido ao longo do tempo na coordenagéo, esse sujeito criou
fluxos para ajudar aos alunos a gerir seu tempo dentro da universidade, pois ndo € interessante
para 0 curso que muitos alunos ultrapassem o tempo previsto no curriculo para formacao.
Entdo, a partir dessa situacdo-problema, e com a experiéncia acumulada ao longo do tempo,
foi possivel ao coordenador institucionalizar ferramentas de apoio ao aluno nesse sentido.

Essa préatica € inovadora e ndo foi observada em outros cursos durante a pesquisa. O
coordenador, de forma inconsciente, usa praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal para
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selecionar informacdes de relevancia, filtrar conhecimentos e, a partir dai trazer para a rotina
noVos conceitos, praticas, servicos e ideias.

Verifica-se uma acdo continua de administracdo do conhecimento com foco na
melhoria da competitividade organizacional, ou seja, uma préatica de Gestdo do Conhecimento
(JARRAR, 2002).

A partir desta situacéo, refletiu-se sobre ser essa uma boa estratégia a ser multiplicada,
ja que muitos cursos enfrentam o mesmo problema, mas, diante da cultura do isolamento que
permeia 0s cursos, observada durante o processo de entrevistas, essa troca ndo ocorre.

Tem-se o sujeito como diferencial, ja que cada um age diante das adversidades de
acordo com seus pressupostos e personalidade, agregando valor ao seu universo. Alguns
sentem-se limitados diante dos problemas impostos pela rotina e outros j& tém esses
problemas como um incentivo a inovacéao.

0 coordenador acaba ndo conseguindo se distanciar da rotina para analisar os fatos.
E o agir na emergéncia. E isso impde um lado negativo para a gestdo. Fica dificil
pensar sobre 0 novo, inovar. (C11)

O fato ¢ que “(...) a universidade exige um alto padrdo de atendimento as suas
demandas”, como complementa o coordenador C11, exigindo habilidades dos sujeitos que
estdo a frente de cargos de gestdo.

De acordo com Batista (2012), a Gestdo do Conhecimento facilita o enfrentamento de
novos desafios, possibilitando praticas inovadoras. Pode-se acrescentar que a Gestdo do
Conhecimento Pessoal facilita o enfrentamento de novos desafios pelo sujeito, mesmo diante
de uma instituicdo que ndo tem a pratica da Gestdo do Conhecimento institucionalizada. Essas
acOes ficam na subjetividade, contando com caracteristicas individuais para a sua préatica.
Assim, deduz-se que 0s sujeitos praticam a GCP, mas em escalas diferentes, de acordo com
sua personalidade.

Pelo exposto, tem-se a Gestdo do Conhecimento Pessoal como prética nédo
formalizada, cercada por valores e pressupostos individuais; sendo assim, seus impactos nos
resultados organizacionais variam, ja que estdo diretamente ligados ao perfil dos individuos.

4.2.2. Impactos da relacdo Coordenador (contetdo), Gestdo do Conhecimento Pessoal
(processo) e Ambiente (contexto)

Davenport e Pruzak (1998) afirmam que os individuos tém um papel-chave na
construcdo de cenarios duradouros, promissores, ageis e inovadores.

Nos itens acima, pbde-se observar claramente que o sujeito faz a diferenca e que 0s
pressupostos individuais de cada um interferem diretamente nessa relacdo. Também foi
possivel perceber que a Gestdo do Conhecimento Pessoal funciona como uma estratégia de
busca de solugdes diante de desafios.

Aqui, pretende-se entender a relacdo entre os coordenadores, de acordo com 0 seu
papel definido pelo regimento geral da UFRJ, cenario desta pesquisa (UFRJ, 2013), o
ambiente e as praticas de GCP no que tange a gestdo do clima organizacional, no que se refere
aos sujeitos que estdo diretamente ligados a esses coordenadores e a gestdo de sua carreira.

Os coordenadores, de acordo com Charlot (2005), sdo artesdos que reconstroem de
forma permanente seus saberes, nas relacbes com os demais membros da comunidade na qual
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estdo inseridos. Do mesmo modo, este profissional deixa de estar ligado apenas aos resultados
académicos de sua area de atuacdo para abracar um papel cada vez mais estratégico. Levando
esses fatos em consideracdo, pretende-se, a seguir, a partir dos dados coletados nesta pesquisa,
entender como essa préatica vem se construindo.

4.2.2.1. No clima organizacional

De acordo com Orsolon (2006), o coordenador é um agente de transformacéo no
cotidiano. A seguir, buscar-se-a refletir como essa transformacéo tem ocorrido, em relacdo a
gestdo do clima organizacional, ja que manter a motivacao dos sujeitos envolvidos nos cursos
de graduacédo é um desafio apontado por todos os coordenadores.

Cada um, dentro das suas particularidades, usa estratégias pessoais que vdo desde o
compartilhamento dos problemas para a busca de solucdes coletivas até técnicas de estar
sempre presente, se mostrando disponivel, conquistando as pessoas, para assim, mobiliza-las
em prol das demandas da unidade. Esses coordenadores usam estratégias de Gestdo do
Conhecimento Pessoal de forma ndo elaborada; sdo préticas que estdo inerentes em suas
rotinas.

Como definido por Franco (2001), o coordenador de curso de graduacdo é o
profissional que articula com todos os stakeholders do curso em questdo, tendo como
referéncia a missdo, 0s objetivos, a vocacdo e os principios do projeto institucional. Sendo
assim, € seu desafio diario mobilizar as pessoas para que seu curso atinja 0s objetivos
esperados. Como pontua o coordenador C11 — “precisamos mobilizar todos para comprar
nossa proposta” —, € preciso agir em conjunto. O coordenador precisa estabelecer parcerias e
contar com a colaboracdo das equipes. Esse é um trabalho coletivo, ndo é possivel dar conta
de um curso de graduacéo sozinho.

O aumento da quantidade de alunos e a situacdo que a universidade passa diante de
imposicdes sociais evidenciam questbes como falta de funcionarios, sobrecarga de alguns e
professores insatisfeitos por questdes particulares da carreira. Esses docentes precisam se
articular para dar conta de uma demanda maior de alunos. Enfim, hd inUmeros fatores que
interferem diretamente no clima da unidade e dificultam a rotina dos coordenadores. Como
pontua o coordenador C05, “enquanto vocé esta lendo leis e trabalhando com documentos é
facil; agora, conduzir uma equipe, ainda mais no servico publico, (...) é o desafio”.

Esse mesmo coordenador acrescenta que:

Eu cuido das pessoas, os professores, mesmo os titulares, gostam de ser
reconhecidos. Eu foco o tempo todo que eu tenho pessoas ao meu redor, entdo,
muitas vezes, em vez de mandar um e-mail, eu vou falar pessoalmente. (C05)

O apoio dos envolvidos no processo é um diferencial e uma estratégia utilizada e
valorizada pelos entrevistados. Esses entendem que juntos, é mais facil construir o sonho e
vencer os desafios impostos pela sociedade contemporanea.

Dai a forca que as parcerias ganham nessa jornada, em que, constantemente, 0s
coordenadores estdo gerindo conflitos de interesse. Nesse cenario, cada um vai descobrindo o
seu caminho, sua melhor estratégia de acdo. Como pontua o coordenador C11: “(...) pelo fato
do canal de dialogo estar sempre aberto. Foi uma postura estratégica para agregar e unir todos
em prol de um objetivo maior para o curso...”
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Essa consciéncia vai sendo aprimorada pelos sujeitos no dia a dia, na pratica. Nem
tudo que funciona bem para uma equipe vai funcionar para outra.

De qualquer forma, percebe-se que as relacbes dentro da universidade séao
humanizadas. E claro que a amostragem desta pesquisa ndo permite generalizar dados, mas
fornece um panorama de como essas relacbes vém ocorrendo. Foi comum encontrar, nas
entrevistas, discursos como: “Tenho muita afetividade com os alunos, estou aqui hd muitos
anos. Estou sempre envolvida, contribuindo” (C02).

Os coordenadores entrevistados demonstraram total consciéncia de que lidam com
pessoas: sdo alunos, funcionarios e professores. E os sistemas, para funcionar, precisam que
essas pessoas estejam mobilizadas e engajadas. E uma relacdo pautada na troca, no
compartilhamento de ideais e respeito.

Esse cuidado com as pessoas faz com que mesmo 0s momentos de tensdo sejam
amenos, embora existam (...) Isso desarma quem estava de pé atras e traz, une a
equipe, professores, técnicos, todos juntos. (C05)

Manter um ambiente agradavel é reconhecido pelos entrevistados como fundamental,
pois isso minimiza dificuldades do dia a dia, como a falta de estrutura que a universidade vem
enfrentando nos dltimos tempos. As politicas governamentais vém impondo o sucateamento
da universidade: faltam itens béasicos, é preciso lidar com salas extremamente lotadas e, ainda
assim, manter a qualidade de atendimento.

Cada vez mais temos turmas enormes, pela falta de professores. E quanto maior a
turma, mais eu tenho que me esforcar para manter a qualidade do ensino. Os
concursos de professor ndo suprem a demanda e a universidade, como estamos
vendo, vem sendo sugada aos poucos. (C02)

Entdo tem turmas que o professor consegue dar uma aula do século XXI, mas, em
outras, no maximo uma aula do século XX. Isso é sério, cai o rendimento do curso,
gera 6nus na vida dos alunos. (C09)

Diante desses fatos, o coordenador precisa agir como parceiro, € preciso estar
presente, para, assim, minimizar impactos. Para dar conta dessas demandas, é preciso acoes
coletivas, compromisso de todos em dar o seu melhor em todos os aspectos. Assim, 0
coordenador é o0 maestro, integrando professores, funcionarios administrativos e alunos.

Nesse contexto, esta pesquisa mostra a importancia que a equipe da secretaria de
graduacdo tem na gestdo da rotina do coordenador. “E importante lembrar que todo o trabalho
da coordenagdo acontece com o suporte dos secretarios, sem eles seria outro panorama”. Essa
fala do coordenador C03 reflete justamente sobre essa parceria.

Ha& cursos em que a secretaria estd desfalcada de funcionarios e outros cuja equipe esta
bem organizada, mas de qualquer forma o suporte desse grupo se mostrou fundamental na
organizacédo da rotina e nos processos de tomada de deciséo.

Vale ressaltar que aqui, a secretaria académica é bem redonda, o grupo tem muito
conhecimento técnico, ja estdo ha muito tempo e possuem uma boa capacidade de
trabalho. Entdo a secretaria, muitas vezes, é um ponto de apoio para o0 meu trabalho.
(CO7)

Uma equipe de apoio organizada é fator facilitador, isso tem tudo a ver com gestdo de
recursos disponiveis de forma inteligente e estratégica e com tomada de decisfes assertivas,
conforme seré abordado mais detalhadamente na categoria 4, item 4.3.
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Aqui, a gente tem oportunidade de pensar o processo pedagdgico porgque vocé tem
suporte de funcionarios e isso ndo é a realidade de todos os cursos e nem de outras
universidades. (C06)

Ainda que ndo seja intencional e sem que esse seja um objetivo claro imposto pela
universidade do ponto de vista organizacional, 0s cursos que tém uma secretaria de graduacao
estruturada conseguem demonstrar praticas de gestdo do conhecimento no que diz respeito ao
fluxo de trabalho. Mesmo que o coordenador mude, consegue-se manter um padrdo de
trabalho e isso tem reflexo no clima da organizacao.

O coordenador, teoricamente, muda de quatro em quatro anos, a cada eleicdo, e 0s
processos precisam ter continuidade. A parte administrativa tem uma sequéncia e isso €
garantido pela equipe de técnicos dessas secretarias, quando elas existem.

Percebeu-se, ao longo da pesquisa, que o coordenador, com sua postura e praticas, é
responsavel por seguir mobilizando as pessoas em prol das metas do seu curso que, muitas
vezes, ultrapassam os limites da universidade e ultrapassam os seus préoprios limites como
professor e administrador.

E preciso dar conta de demandas pessoais dos envolvidos; € preciso organizar seu
tempo. O coordenador é uma lideranca, entre outras atribuicdes, e diante de tudo isso, como
fica a sua propria carreira? E o que se pretende refletir no préximo item.

4.222. A carreira do coordenador

Diante dos fatos descritos nos itens anteriores, constata-se que os entrevistados séo
docentes que trabalnam em prol da qualidade dos cursos 0s quais coordenam e
acompanham o que acontece na sociedade, buscam alternativas e geram debates para além
dos desafios coletivos, ja que sua carreira também esta em questéo.

Paralelamente, a universidade possibilita que esse docente vivencie as praticas de
forma que este construa seu conhecimento sobre a rotina organizacional e possa, assim, agir
diante dela.

O coordenador C09 pontua que “fui aos poucos, ao longo desses anos, construindo
meu conhecimento e chegando a conclusdes sobre as melhores praticas”. O coordenador C11
acrescenta que, “Enquanto coordenadora, dava aulas, desenvolvia pesquisas e ainda
representava uma instituicdo académica de pesquisa na minha area em ensino e extensio”.

Sendo assim, percebe-se que cada um tem a oportunidade de experimentar
possibilidades multiplas, em busca do seu proprio caminho.

Existe uma fragilidade no processo e eu sempre uso a metafora de que ser
coordenador aqui no nosso curso é jogar cinco bolas para o alto todos os dias e se
vocé pegar trés ja é muita coisa. Algumas bolas vao cair mesmo. Vocé tem como
foco pegar as cinco, mas precisa ter consciéncia que nem sempre € possivel e viavel.
As vezes no dé. (CO5)

N&o é possivel dar conta de tudo com a mesma qualidade. Reconhecer isso é uma
vantagem, pois, assim, o sujeito minimiza frustagdes. Entdo, diante da liberdade de ac&o que a
universidade oferece, percebe-se que cada um busca direcionamentos diversificados que o0s
auxiliem na resolucdo dos desafios da sua carreira como um todo, sabendo-se que, muitas
vezes, a carreira, no que diz respeito as progressdes e pesquisa, é prejudicada.
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No caso da coordenacdo, sou prejudicado na carreira, ndo tem como publicar,
minhas pesquisas estdo caminhando muito lentamente. (...) esse € um dos motivos
que faz com que os professores ndo queiram cargos administrativos. A progressdo de
gquem assume um cargo desses acaba sendo mais lenta e, embora todos precisem de
pontos administrativos, participar de comissdes, fazer trabalhos pontuais j& garante a
pontuacdo para a progressdo. (C09)

A pesquisa comprovou que a rotina da coordenag¢do, como ja suposto, é complexa,
conforme observado na fala do coordenador C03: “tem o tripé da universidade — ensino,
pesquisa, extensdo — que temos que dar conta e mais todas essas influéncias que a sociedade
nos impde. E intenso”. O coordenador CO5 complementa: “avalio como os dois anos mais
dificeis da minha vida académica. Uma carga bem pesada.”

Verificou-se, durante as entrevistas, que apenas um dos coordenadores entrevistados,
C02, esta com dedicacdo exclusiva na coordenacdo. Segundo esse coordenador, seu curso tem
aula em mais de um campus e, com isso, tornou-se inviavel conciliar a rotina de aulas e as
tarefas da coordenacdo. Por esse motivo, ele solicitou afastamento das atividades de docéncia,
seguindo, segundo ele, a legislacdo vigente. Seu trabalho estd focado em atividades
administrativas e gestdo do espaco fisico onde seu curso ocorre. Esse coordenador pontuou
que, quando terminar seu mandato de coordenador e apds passar 0 cargo, voltard a atuar como
docente.

De uma maneira geral, os coordenadores valorizam o estar em sala de aula. Outro
coordenador sinalizou gue atua como docente apenas na pos-graduacao.

No caso dos coordenadores de humanas, 100% valorizam o fato de estar em sala de
aula. Essa foi uma caracteristica bem marcante nesse grupo. Os outros grupos sinalizaram a
importancia de se estar em sala de aula, mas na area de humanas essa necessidade de troca
com alunos, foi bem enfatizada.

Eu sempre preservei a sala de aula porque eu gosto muito da sala de aula. Gosto da
troca com os alunos. Sinto necessidade. As tarefas administrativas — ou melhor, de
gestdo académica —, tem que ter um olhar académico e a sala aula contribui nesse
sentido. N&o tem como ser apenas administrativa. Nao faz sentido. Sempre priorizei
a tarefa de estar em sala de aula, porque eu ndo queria deixar isso, ndo queria deixar
de participar de trocar com os alunos. (C10)

(...) é necessario que o coordenador ndo se afaste da sala de aula e nem da pesquisa;
é preciso manter o processo de estudo e atualizagdo. Fizemos concurso para dar aula
e essa troca com o aluno é fundamental, revitaliza. (C12)

Como ja pontuado, estar em sala de aula também é valorizado por coordenadores de
outras areas.

(...) € bom, pelo menos uma disciplina de 30 horas, ter contato com os alunos. Essa
troca € muito boa. Até o reitor da aula. Porque ficar s6 na administragdo, para mim,
é muito estressante. (C06)

Diante do universo que compds esta pesquisa, observa-se que 0s cargos
administrativos acabam ficando com os professores relativamente mais novos que chegam ao
curso. Os entrevistados tinham, em média, 12 anos de universidade, conforme descrito no
item 4.1. Entende-se que isso ocorra, justamente, devido aos impactos na carreira que sofrem
0s docentes que ocupam cargos administrativos.

Muitos professores ndo querem assumir, a ndo ser alguns poucos que levam a carreira
para esse vieis administrativo. Mas, no geral, os docentes querem estar envolvidos com suas
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pesquisas, ndo querem assumir certas responsabilidades que acompanham um cargo de
coordenacao, nem arcar com 0s prejuizos de ter uma progressao de carreira mais lenta.

De acordo com os relatos, o ideal seria existir pesos para progressao diferenciados,
possibilitando que as pessoas pudessem exercer fungdes de acordo com seu perfil e investir
em multiplas habilidades, como destaca o coordenador C03:

Agora, hoje, se eu pudesse optar dentro do tripé mais atividade administrativa, eu
nao deixaria de fazer o tripé, principalmente a docéncia, que € para isso que a gente
faz o concurso, mas eu me dedicaria muito mais a atividade administrativa, se fosse
possivel numa progressao essa atividade valer mais que pesquisa e extensdo. Porque
eu me identifiquei e estou gostando do que faco, mas é complicado dar conta da
coordenacdo e, em paralelo, com 0 mesmo peso, focar a pesquisa e a extensdo.
(C03)

Os professores que assumem o cargo, com frequéncia, descobrem habilidades e
competéncias em seu perfil que o fazem se identificar com as atividades. Eles entendem que,
a carreira, muitas vezes, é prejudicada, principalmente na pesquisa; por isso, pensam que
talvez fosse necessaria uma alteracéo nas regras de progressdo de carreira.

Isso seria um possivel fator de motivacdo, mas que hoje ndo acontece. Como relata o
coordenador C09, os cargos administrativos ficam centrados nos mesmos sujeitos: hoje é
coordenador, amanhd chefe de departamento e assim por diante.

Muitas vezes, 0s professores mais antigos estdo seguindo com suas pesquisas, a hdo
ser um ou outro que tenha escolhido fazer carreira mais com foco na éarea
administrativa, e, com isso, ndo querem assumir esses cargos. Os mais novos
acabam assumindo. No meu caso, eu acabei aceitando pela oportunidade de poder
conhecer melhor como as coisas funcionam fora da sala de aula. (C03)

Esse conhecimento que o professor adquire enquanto exerce o cargo de coordenador é
reconhecido por todos como de grande valor. E fundamental, ja que o sujeito passa a ter uma
visdo integrada da universidade. Todos os entrevistados consideram esse fato e entendem sua
relevancia.

Cara, hoje eu posso te dizer que eu conhego a instituicdo e mais ainda conheco as
pessoas na instituicdo. Isso é muito bom, essa visdo macro que a gente ganha. Hoje
eu sei como lidar com as pessoas na universidade, como me movimentar quando
preciso de algo. Conhecer 0s processos, as pessoas, te dd uma visdo muito boa. Vocé
entende limites, possibilidades e entraves. (C05)

Ao longo das entrevistas, foi comum ouvir desses sujeitos que, muitas vezes, sua
carreira fica de lado em prol de questdes e demandas do curso, como alteracdo de curriculo e
gestdo de pessoas, mas todos reconhecem que a troca adquirida enquanto estdo no cargo de
coordenador, proporciona-lhes um crescimento como pessoa que € imensuravel. Ao sair da
coordenacdo, eles levam uma grande capacidade administrativa, de gestdo de conflitos, gestdo
de pessoas, gestdo de riscos, entre outras habilidades que vao sendo desenvolvidas no dia a
dia.

Esses pontos acabam fazendo valer a pena, e minimizam 0s impactos nas outras areas
da carreira. Os sujeitos s@o incentivados por motivos diferentes.

Minha pesquisa esta parada, eu ndo produzo artigos desde que comecei a me

envolver com essa questdo do curriculo, mas eu entendo também que € uma
atividade necessaria e importante. (...) Sacrificam-se algumas coisas para poder se
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dedicar a outras; é uma escolha para 0 momento. Mas €é preciso estabelecer
prioridades e agir nelas, ndo da para fazer tudo. (C04)

Durante o periodo que estou na coordenacéo, essa questdo de produgdo cientifica
ficou de lado, embora minhas pesquisas tivessem tido continuidade. Ndo é possivel
parar para pensar e escrever. Mas isso ndo me preocupa, pois estou me
desenvolvendo em outra linha. Sé que depois terei que correr para suprir as
demandas dessa época. Acho que sé depois de uns dois anos fora da coordenacéao
que sera possivel se reequilibrar no que diz respeito a publicaces (...), mas a ideia
de fazer historia, trazer progressos para 0 curso me motiva muito. (C11)

Apesar de reconhecerem impactos negativos na progressdo da carreira, nao se
identificou, dentro do universo da pesquisa, nenhum coordenador que demonstrasse
arrependimento por ter assumido o cargo. Isso indica que, de certa forma, apesar de
comprometer um viés da carreira, 0 que se ganha é muito maior.

O legado que se adquire assumindo a experiéncia de ser coordenador traz para o
sujeito um crescimento que ndo € possivel quantificar, pois ndo se limita a carreira dentro da
universidade. E algo mais amplo, ligado ao seu desenvolvimento global.

4.2.3. Pressupostos individuais dos Coordenadores (contetdo) dialogando com o
Ambiente (contexto) e influenciando praticas de Gestao do Conhecimento Pessoal
(processo)

Ser coordenador ¢ “fazer o trem andar, a gente chega e tem que decifrar como fazer
isso” (C02). Essa fala ilustra, de forma clara, como os conhecimentos prévios podem ajudar o
sujeito no agir do dia a dia e decifrar “o0 como fazer” a partir de sua bagagem de vida.

Nesse caso, observam-se alguns pontos de interferéncia na préatica: a personalidade do
sujeito, sua esséncia, seus pressupostos, a formacdo, quem é esse sujeito, como suas
experiéncias de vida afetaram sua personalidade ao longo de sua jornada.

A experiéncia anterior e os pressupostos individuais, que cada um construiu ao longo
da vida, sdo fundamentais e um diferencial quando esse sujeito assume a coordenacgéo.

Muitos coordenadores relataram, nas entrevistas, como as experiéncias anteriores
ajudaram no percurso durante o exercicio da coordenacdo. O coordenador C11 ressalta que
“(...) ajudou a organizar determinados processos, questdes burocraticas”. A seguir, sdo
apresentadas outras falas que agregam a essa reflexdo:

(...) embora essa experiéncia ndo tenha sido na area académica, essa experiéncia
contribuiu para a minha formagdo. Fui chefe em outras situacdes, entdo algumas
coisas que aprendi na carreira eu trago para hoje. Ser coordenador € ser lider, entéo
eu uso muita coisa. A experiéncia do passado ndo ajuda de forma especifica, mas, no
geral, contribui. (C04)

(...) fui coordenadora de escola publica muitos anos, coordenadora em faculdade
particular por seis anos; entdo, quando cheguei aqui, j& tinha uma bagagem
administrativa (...) sem ddvida, acho que eu fui convidada porque eu tinha essa
experiéncia (...) O convite foi feito com base na experiéncia que eu tinha e a
necessidade que a direcdo apresentava de colocar alguém com urgéncia para
organizar a casa. A coordenacdo anterior estava gerando varios problemas para o
curso, por falta de perfil para o cargo. (C12)

No dia a dia, os conhecimentos vdo sendo acumulados ao longo do tempo e, com isso,
0 sujeito coloca em prética acdes que podem fazer a diferenca. Um exemplo foi a estratégia
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do coordenador CQ9, relatada no item 4.2.1.3, quando este mostra que, com o conhecimento
adquirido ao longo do tempo, ele identifica que uma acéo pode fazer a diferenca no todo. As
praticas dos sujeitos vdo sendo aprimoradas e outras possibilidades de agdo vao surgindo.
Esse conceito também é aplicado as praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal.

O coordenador tem a possiblidade diaria de ter um olhar pratico sobre suas a¢des, mas
sempre considerando que ele é um formador de pessoas. Conforme ressalta o coordenador
CO05, “E preciso seguir as regras, a legislacdo, mas sempre com um olhar pedagdgico
embutido; afinal, estamos formando pessoas, 0 viés académico precisa estar sempre presente.”

Diante dos dados das entrevistas, destacam-se caracteristicas pessoais como
organizacdo, saber ouvir, ser bom negociador, lideranca, disciplina, paciéncia, capacidade
analitica, sensatez e conhecimento dos seus limites. Tais caracteristicas sdo apontadas como
fatores que fazem a diferenca na pratica desses sujeitos, seja na sua rotina de gestdo na
coordenacdo, seja nas suas praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal.

Os sujeitos que apresentam essas caracteristicas seriam 0s mais propensos a realizarem
acOes focadas em Gestdo do Conhecimento Pessoal, por iniciativa propria. Chega-se a essa
conclusdo a partir das observagdes da pratica e dos dados das entrevistas.

Usar essas caracteristicas pessoais em parceria com argumentos certos, ajuda oS
sujeitos a agirem de forma embasada, evitando resisténcias por parte das pessoas para 0 novo.
Essas sdo caracteristicas identificadas na pesquisa como positivas para a rotina do sujeito,
pois fortalecem e d&o segurancga para este agir. Como pontuado pelo coordenador C05, “O
conhecimento sim, esse é o elemento de poder e vocé mobiliza as pessoas quando mostra que
o tem”.

O conhecimento, que segundo Davenport e Prusak (1998) é a informac&o tratada pelo
sujeito de acordo com seus pressupostos, €, portanto, a grande municdo dessa jornada; € por
Seu meio que se conquista respeito e se ganham parcerias.

Tém-se, entdo, habilidades do sujeito sendo trabalhadas para gerar competéncias e
sucesso no trabalho. Como pontua Pauleen e Gorman (2011), a Gestdo do Conhecimento
Pessoal torna os individuos mais eficientes e aprimora competéncias individuais.

O coordenador vé a graduacdo como a base para a construcao de futuros pensadores
em sua area e, por isso, se sente motivado a fazer a diferenca nesse trabalho. Querem que 0s
cursos estejam realmente formando profissionais competentes em todos os sentidos, nédo
apenas com foco na producdo. E o pensar das carreiras que esta em jogo e a chance de que
esse discente influencie a vida de seu ambiente, num cendrio ja instaurado do mercado de
trabalho.

Esse didlogo, dos pressupostos individuais dos sujeitos sendo influenciados pelo
ambiente — e também influenciando-o —, traz reflexdes sobre o volume de conhecimento de
qualidade centrado nas pessoas, que muitas vezes ndo é aproveitado.

No caso desta pesquisa, especificamente, constatou-se a valorizagdo desses
conhecimentos, pois eles favorecem a rotina dos coordenadores que se reinventam,
constantemente, para dar conta das demandas de seu cargo e contribuirem para a manutengédo
da esséncia da universidade.

Diante desses pontos, entende-se a Gestdo do Conhecimento Pessoal como relatada a
sequir:
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Diante da sua definicdo, eu acredito que eu fazia sem saber a Gestdo do
Conhecimento Pessoal. N&o era formal. Muitos professores falam que ndo tém perfil
para tarefas administrativas, mas eu entendo que temos que ter perfil para tudo se
queremos dar continuidade ao papel da universidade. Minha personalidade ajudou, a
experiéncia anterior ajudou e questdes politicas foram cruciais para motivar minhas
acOes diante desse desafio. (C 11)

Acontecendo mesmo sem um processo estruturado, a Gestdo do Conhecimento
Pessoal surge como estratégia para 0s sujeitos, na ansia de manter a conectividade entre
demandas internas e externas e gerir o fluxo dos desafios do dia a dia.

O coordenador, como descrito na secdo 1, tem responsabilidades pedagdgicas,
politicas, sociais, de lideranca e administrativas. Suas atribuicdes exigem habilidades para
que, ao administrar suas competéncias, ele favoreca o desenvolvimento das competéncias
coletivas dos demais. Com isso, a Gestdo do Conhecimento Pessoal vem como uma
ferramenta favorecedora desse processo.

Né&o tinha conhecimento do termo em si, acreditava que eu buscava, no dia a dia,
praticas de gestdo do conhecimento, mas agora vejo que, na verdade, estava
administrando minhas competéncias, ou seja, pratico a Gestdo do Conhecimento
Pessoal. (C01)

Como visto no item 1.5, para Nonaka (1994), a Unica fonte de vantagem competitiva
duradoura é o conhecimento. Nesse sentido, gerencia-lo é um diferencial observado na
pratica, ao entrevistar esses sujeitos.

A partir do momento que 0s sujeitos entendem que gerenciar seu proprio
conhecimento agrega valor as suas praticas, ele inclusive, passa a buscar estratégias para a
gestdo do conhecimento dentro da organizagdo como um todo, mesmo essa nao sendo uma
pratica oficial da organizacdo.

Eu tenho necessidade de processos escritos. E importante ter onde consultar quando
precisamos agir. Eu sinto necessidade das coisas organizadas. E também mapeando
fica facil, na auséncia de um, o outro tocar. (C03)

Buscar estratégias para que as pessoas se comprometam em registrar 0s
procedimentos adotados é fundamental. 1sso facilita as préticas futuras. Eu tenho
essa necessidade de documentar as coisas, organizar. J& que eu registro 0 que eu
fago, quero que o outro também registre, porque, se eu precisar entender o porqué de
ele ter feito daquela forma, fica mais facil. (CO7)

Confirma-se, portanto, como pontua Dickel e Moura (2016), que o conhecimento bem
gerido é capaz de trazer eficiéncia e eficacia a organizacdo. Assim, percebe-se, nos dados da
pesquisa, que é uma busca constante dos coordenadores gerir ndo apenas seu proprio
conhecimento de forma eficiente, mas também buscar uma gestdo do conhecimento
institucional que seja eficiente para o todo.

Os coordenadores agem a partir de suas caracteristicas e necessidades individuais.
Assim, acabam incentivando praticas de Gestdo do Conhecimento.

Na categoria analisada, no item a seguir, sera verificado como essa busca ocorre no dia
a dia, ou seja, como as praticas de GCP estdo ocorrendo na rotina dos coordenadores.
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4.2.4. As préaticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal (processo) no dia a dia dos
coordenadores (contetdo)

Nesta secdo, pretende-se detalhar acdes de GCP diante da rotina do sujeito, rotina essa
que contempla a gestdo de numeros, indicadores, metas, conhecimentos e, também, gestdo de
pessoas.

Com foco na rotina, destacam-se, mediante os dados da pesquisa, dois pontos de
relevancia, a questdo da partilha de conhecimento — que seré detalhada a seguir — e a gestéo
do tempo.

4.2.4.1. A partilha de conhecimento favorecendo e sendo favorecida por préticas
de Gestdo do Conhecimento Pessoal

O que se observa é gue se aprende a ser coordenador no dia a dia. O fato de ndo existir
uma regra oficial para a troca de informagdes e procedimentos institucionalizados € um
empecilho que, de acordo com os dados da pesquisa, na maior parte das vezes, age como
incentivador ao desenvolvimento das préaticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal.

Diante do caos, em busca de garantir sua sobrevivéncia no cargo e atingir seus
objetivos, o sujeito busca alternativas e estratégias, e essas agdes variam de individuo para
individuo.

Eu busco a troca com comissdes académicas de outros cursos e até outras
universidades (...) fiz concurso para dar aula e ndo pensava que ia assumir fungdes
administrativas. Vocé acaba assumindo por motivos maiores, mas sem ter nenhuma
formacdo inclusive nessa &rea, sem ter cursos nessa area, vocé vai aprendendo
fazendo, eu até tinha uma experiéncia administrativa em outra instituicdo, mas é no
dia a dia que se aprende, nos reinventamos. (C06)

O conhecimento na universidade, de acordo com todos os entrevistados e pela
observacdo feita das rotinas ao longo das entrevistas, esta centrado nas pessoas.

O conhecimento explicito comeca a ser valorizado por algumas unidades que, devido a
caracteristicas pessoais de seus gestores, iniciam esse trabalho, mas a conversdo do
conhecimento tacito em explicito ainda ocorre em baixa escala, devido a interferéncias
historicas e a cultura do ambiente.

Como relatado nas entrevistas, muitos coordenadores tém se empenhando, inclusive
para colocar em pratica a espiral do conhecimento (NONAKA; TAKEUCHI, 1997). Muitos
tém como meta formalizar processos, registar esses conhecimentos e torna-los explicitos,
facilitando as préximas gestGes, 0 cumprimento de metas e a organizacdo do curso. Muitos
valorizam, conforme o relato do coordenador C03, a importancia de se ter onde consultar
quando é preciso agir.

Percebe-se que é unanime o entendimento entre os entrevistados de que a universidade
é um espaco burocrético, portanto € um fator facilitador que o conhecimento administrativo
esteja amplamente registrado e disponivel.

Processos mapeados facilitam a rotina. Esses sujeitos entendem as praticas de Gestao
do Conhecimento Pessoal como ferramentas para lidar com essa “sobrecarga de informagdes”
que cerca a sociedade contemporanea (FRAND; HIXON, 1999). Essas praticas podem
favorecer a aprendizagem, desenvoltura, criatividade e o préprio trabalho em equipe como
defendido por Jefferson (2006).
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Temos tentado colocar regras, procedimentos, organizar para que as coisas possam
acontecer de forma mais impessoal, ou melhor, menos caso a caso, estabelecer
regras. Nada deliberado, mas a gente tem se comprometido com isso, com esse
projeto. (...) O coordenador anterior deu um suporte, mas todo o conhecimento
muito centrado nas pessoas. Por isso, até que eu dei um pontapé inicial, num
movimento para organizar esses processos. E o estabelecimento de uma rotina,
regras de acdo, institucionalizagdo, com processos claros que podem ser
flexibilizados quando necessario, mas focando o fim do caso a caso. (C05)

O coordenador anterior me passou algumas coisas. Eu, como ja sabia que assumiria
0 cargo, me envolvi antes em algumas demandas, principalmente na relagdo com os
alunos e no mapeamento do que eu gostaria de mudar. (C11)

Essas falas ilustram algumas estratégias que cada sujeito utiliza para lidar com as
questdes relativas a partilha de conhecimento nesse contexto.

Verifica-se, portanto, que as praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal séo
utilizadas pelos coordenadores de forma involuntéria, em busca de agir de forma estruturada,
inteligente e planejada, levando em consideragdo que essas praticas envolvem pessoas e
cultura, como ja pontuado por Januzzi, Falsarella e Sugahara (2016).

Infelizmente, ndo temos procedimentos escritos, as coisas estdo centradas nas
pessoas, mas ainda bem que, aqui, as pessoas sdo disponiveis e querem ajudar
sempre. Eu, assim, também wvou aprendendo e construindo meu proprio
conhecimento sobre o papel do coordenador, nessa troca constante. (C04)

Como falei, as coisas ndo estdo escritas, as pessoas sabem o como fazer. Tém
formulérios no site relacionados a determinadas demandas, mas muita coisa s6 no
dia a dia. Algumas orienta¢Bes tém no site, mas s6 no dia a dia para pegar. (C08)

O conhecimento estava muito nas pessoas que trabalham no setor, mas eu tive a
sorte do meu antecessor ficar um tempo aqui. Ele se propds a passar pelo menos o
grosso do trabalho (...) pretendo agir da mesma forma. (C02)

Dentro de alguns cursos existe uma regra que é informal, mas produtiva, que é o
coordenador assumir como vice para que este conheca a dindmica da coordenacao do curso. A
ideia é 0 sujeito comecar a conhecer 0 ambiente antes de tomar posse, para, entdo, ja mapear
suas estratégias de acao.

Cria-se, assim, um ciclo para os cargos administrativos. E uma estratégia que algumas
unidades utilizam, para ter pessoas com conhecimento técnico e capacidade em cargos
administrativos estratégicos. Como pontua o coordenador C05, “a gente institucionalizou nédo
apenas a passagem de bastdo, mas estabelecemos um projeto de trabalho em parceria.”

Conclui-se, diante desses fatos, que a cultura da instituicdo, talvez indo além, essa seja
uma cultura de instituicdes publicas: ndo valoriza e nem oferece um ambiente facilitador e
motivador para praticas de Gestdo do Conhecimento, mas mesmo assim, essas agOes
acontecem. Mesmo que de forma individual, por questdes de sobrevivéncia dos sujeitos, em
busca de facilitar sua rotina.

As resolugdes, fluxos de informagdes precisam de sequéncia e isso € uma coisa que
eu vejo acontecer aqui. Se valoriza isso. Por eu conhecer outras realidades, eu
valorizo muito essa estrutura que temos aqui. Reconhego como é importante esse
suporte. (...) Tento, junto com a equipe, criar fluxos de trabalho. A propria equipe da
secretaria procedimentou muita coisa e fez um manual. Isso é mudado
constantemente, porque as demandas mudam, mas é um norte, uma base importante
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para novos funcionarios, inclusive. Criar esse manual foi um trabalho interessante
que partiu da secretaria e foi muito bom, mas isso tinha que ser mais macro. (C06)

Tinham os procedimentos regrados e outros que ndo havia um protocolo de como
agir. Eu vou em busca de informacdes com a Reitoria, com outros coordenadores,
enfim, mantenho um bom relacionamento com pessoas externas a Unidade que
podem ajudar. Assim, vou aprendendo e buscando registrar o que ainda ndo esta.
(C11)

Percebe-se que agdes como as praticadas pelos entrevistados mostram sensibilidade
para filtrar informacdes e agir diante delas. Do mesmo modo, os coordenadores estabelecem
redes de relacionamentos e usam a tecnologia a favor de sua rotina, de forma que a partilha de
conhecimento ocorra. 1sso significa que os individuos projetam um sistema para integracao e
organizacdo de informacdes, a fim de transforma-las em conhecimento, como previsto por
Frand e Hixon (1999). Tais autores definiram a préatica de Gestdo do Conhecimento Pessoal e
a reconheceram como algo aplicavel a qualquer sujeito em qualquer ambiente.

O meu curso, por acaso, favorece o contato com outros cursos proximos. Até pela
propria localizacéo das salas. Entdo eu tenho esse espaco, embora ache que isso néo
é uma pratica na universidade como um todo. Eu compartilho e busco parcerias com
pessoas que ja estdo aqui préximas, mas nao existe troca de forma geral. Acaba que
nem conhego coordenadores de outras areas. Sao 0s varios mundos da universidade.
(C04)

Entdo, partilha do conhecimento ocorre, mas de forma bem individualizada e
especifica; como dito acima, sdo os varios mundos dentro de um mesmo ambiente.

Em uma das entrevistas, houve o relato de uma situacdo em que o coordenador
anterior saiu e ndo passou nenhuma informacdo para quem chegava. Isso se deve a falta de
uma regra institucional formalizada.

Trata-se do dia a dia dos coordenadores e partilha de conhecimento por esses; desse
modo, a gestdo do tempo é um fator que perpassa essa questdo, que serd vista na secdo
seguinte, bem como suas influéncias percebidas atraves desta pesquisa.

4.2.4.2. Gestédo do tempo

Gerir o tempo estd diretamente ligado a forma como se aproveita esse tempo
(ANDRADE; TIAGO, 2006). Como definido por Hindle (1998), o tempo é um recurso
importante e, no caso da universidade, onde as atividades estdo interligadas, a ma
administracdo do tempo pode comprometer resultados em areas diferentes, afetando,
inclusive, a vida das pessoas.

Os sujeitos entrevistados apresentam uma agenda atribulada, como ja definido na
secdo 2, item 2.3. Nesta secdo, serdo focadas as percepgdes que a pesquisa trouxe a tona sobre
como esses coordenadores organizam sua rotina e agenda, quais as estratégias percebidas no
dia a dia desses sujeitos que favorecem a eficiéncia do seu trabalho e como a Gestdo do
Conhecimento Pessoal surge nesse cenario.

Hoje, com as mudancas de perfil dos alunos que chegam a universidade, o
coordenador acabou absorvendo mais uma demanda, de cunho pessoal, que parte dos alunos,
e é grande, aumentando, assim, suas atribuicdes e ampliando, obrigatoriamente, seu ambiente
de acdo.
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A pesquisa mostra que os individuos desenvolvem autoconsciéncia de seus limites e
habilidades, entendem até onde podem ir, 0 que sera possivel fazer e 0 que ndo tera como dar
conta, como pontuado por Avery et al. (2001).

E um processo interativo, que se aprimora no dia a dia e a partir dele. O coordenador
traca suas necessidades, organiza equipe, agenda de atendimento, entende se poderd ou nédo
estar em sala de aula.

A grande maioria dos coordenadores trabalha com uma agenda de atendimento; alguns
dias o publico ¢é atendido; outros sdo para demandas internas. Eles tém o habito, de acordo
com o que foi observado na pesquisa, de manter um canal sempre aberto de comunicacao, seja
um e-mail, seja um escaninho, mas os atendimentos em si obedecem a um agendamento
préevio.

Em alguns casos, a secretaria de graduacdo faz um filtro de atendimentos. Essa prética,
normalmente, é implantada ao longo do trabalho da coordenac&o, pois o sujeito, ao ocupar o
cargo, ndo tem conhecimento dessa necessidade. No dia a dia, ele percebe que é preciso
organizar o horario de atendimento; caso contrario, ndo consegue dar conta das demais
atividades.

No inicio, fazia tudo todo dia. Ai, com a prética, fui aprendendo e vendo que o
trabalho renderia mais se houvesse dias especificos para atendimento. Implantei dias
especificos, com horério pré-agendado na secretaria. Ai era feito um filtro. Isso
possibilitou uma melhor organizagéo do trabalho. (C05)

Eu tenho um cronograma. Alguns dias da semana para atendimento pré-agendado
com os alunos que necessitam. O canal de comunicacao esti sempre aberto e a gente
tenta concentrar os atendimentos para que o trabalho flua de forma mais organizada.
(...) Tenho, inclusive, dias de atividades junto & secretaria da graduacdo, para
assinatura de documentos e outras demandas. Se eu ndo me organizar assim, nao
consigo dar conta do tripé. (...) Mas é claro que surgem imprevistos e eu estou
sempre disponivel. Nas emergéncias, eu estou pronta para reajustar a agenda da
semana. (C03)

A gente tem o atendimento em dias pré-definidos para aluno, mas nada impede que
o0 atendimento acontega fora desses dias, caso surja uma necessidade. Aqui, a porta
estd sempre aberta, o didlogo é fundamental. A relacdo é de parceria. Colaboracéo.
Minha agenda sempre é ajustada, mas existe uma agenda a ser seguida. (C02)

Hoje estou organizando bem a rotina. Tenho dias de atendimento, dias de trabalho
interno; consegui construir uma agenda organizada, mas é claro que dedicando,
muitas vezes, mais tempo que a minha carga horéria oficial. (...) Minha agenda, no
inicio do semestre, era uma, porque tinha muito atendimento a aluno. Assim que 0s
atendimentos diminuiram, a gente ajustou a agenda, dedicando mais tempo as
atividades internas. Enfim, assim vamos tentando dar conta e conhecer melhor a
universidade e seus processos. (C04)

A prética traz experiéncia, ajuda o sujeito a aprimorar sua rotina e, consequentemente,
otimizar seu tempo. As demandas dos coordenadores tém periodos de pico, que sdo o inicio e
o fim dos semestres letivos. A partir do momento que o sujeito tem conhecimento desse fato,
ele consegue ajustar estratégias para minimizar os impactos dessas demandas e ser mais
eficiente.

E mais uma vez a Gestdo do Conhecimento Pessoal ocorrendo e gerando ganhos
individuais, pois melhora a qualidade de acdo e vida do sujeito. Se ele ajusta a rotina e
consegue dar conta da demanda de trabalho com mais facilidade, sera um profissional menos

68



estressado, mais eficaz e eficiente. E também melhora os processos coletivos, a medida que
favorece a todos os individuos que sdo afetados e que compdem o universo do curso em
questdo. Confirma-se, assim, a melhoria de processos apontada por Schmitt e Butchart (2014).

E a Gestdo do Conhecimento Pessoal gerando mudancas e agregando valores as
competéncias do sujeito, mas também a organizacdo (CHEONG; TSUI, 2011) através, como
pontua o coordenador C11, de uma proposta de trabalho planejada.

Um fator que facilitava minha rotina é que conseguimos montar, logo no primeiro
ano da gestdo, um calendario organizando as demandas anuais, 0 ato académico,
onde consta 0 que precisamos responder todos os anos a universidade ou ao MEC.
Isso facilita a mobilizacdo dos esforcos para atender as demandas. (C11)

Surgem estratégias dos mais variados tipos e formas, a fim de facilitar a rotina dos
sujeitos e ajuda-los com as demandas e metas da coordenacdo. Em alguns momentos, como
coloca o coordenador CQ9, é preciso sacrificar o planejamento de aula em prol do
planejamento administrativo.

Muitos sinalizam a rotina atribulada no inicio do semestre, inclusive o cronograma de
entrevistas considerou o periodo de inicio e fim de semestre como impréprio para realizacdo
de entrevistas.

De acordo com Maitland (2000), planejar as atividades com base no tempo pode
oferecer beneficios, como maior controle, aumento de produtividade e tempo livre e maior
transparéncia nas acdes.

No inicio do semestre tem uma sobrecarga (...) No meio do semestre, a carga é
mesmo da rotina burocratica. Contratos de estigio, intercAmbios, assinatura de
documentos de praxis. (C04)

A organizagdo do tempo e o planejamento pode facilitar, inclusive, o atendimento de
necessidades relacionadas a capacitacdo do sujeito. O coordenador CO03 pontua essa
necessidade e a vé como complexa diante dos desafios impostos pela rotina, conforme
observado na fala a seguir: “Eu gostaria de me especializar, capacitar, para melhor atender a
demanda da parte administrativa ligada a coordenacéo, mas fica complicado”.

Entende-se que gerir recursos é um desafio, gerir o tempo com eficiéncia, assim como
gerir pessoas de forma competente é uma questdo importante para o sucesso do trabalho da
coordenacao.

Ja que o volume de trabalho oscila ao longo do semestre, 0 sujeito que consegue
mapear essa oscilacdo tem chances de incluir pontos no seu plano de trabalho que podem
abranger até capacitacbes, mas essa habilidade, mais uma vez, depende de atributos
particulares. Ndo é algo que sera percebido e utilizado por todos sem que haja um incentivo
institucional.

Outro ponto de influéncia e impacto na gestdo do tempo e na gestdo dos recursos de
uma forma geral é a legislacéo.

A demanda burocratica é gigantesca e mesmo com 0 apoio da equipe de técnicos,
que é experiente e comprometida, ndo tem como dar conta. Muitos sonhos ficam no
papel. (C11)

Ela limita, muitas vezes, e requer que 0 sujeito busque estratégias de agdo, tendo
consciéncia de que nem sempre é possivel dar conta de tudo que se planeja.
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E preciso sabedoria ao agir para diante das demandas, organiza-las de acordo com suas
caracteristicas e necessidades da forma mais eficaz e racional possivel e isso envolve tomada
de decisdo, que também é um dos desafios da gestao.

No item a seguir, serd feita uma reflexdo sobre como o processo de CGP dos
entrevistados pode influenciar e ser influenciado pelos processos de tomada de decisao.

424.3. Gestao do Conhecimento Pessoal e suas influéncias na tomada de decisdes

Como pontua Melo (2005), o aprender ndo fica restrito a obtencdo de conteudo
intelectual, mas abrange todas as relagdes que o sujeito estabelece para adquiri-lo, relagdes
€ssas COm 0 meio e com outros sujeitos.

Nas relacbes com os outros, é possivel aprender e aprimorar a sensibilidade de acéo
que impacta diretamente no processo de tomada de decisdo. Este processo tem sido
considerado instrumento de relevancia para a gestdo, estando diretamente ligado ao
desempenho organizacional (OLIVEIRA FILHO; SILVEIRA; ANA, 2014).

Numa gestdo democratica, espera-se que as decisfes tenham como base interesses
previamente pensados de forma coletiva, mas, na préatica, nota-se que isso nem sempre é
viavel, seja por questdes de tempo seja por exigéncias do meio. O que se percebe ao longo da
pesquisa é que existe sempre o interesse em agir de forma mais democratica e humanizada
possivel. Isso é fato, no discurso e pratica observados, como reflete a fala do coordenador
CO02: “o cunho administrativo e pedagdgico do trabalho andam juntos, ¢ um casamento”.

Eu tinha que agir com os dois pensamentos sempre. Muito raramente vocé foca
apenas em tarefas administrativas, burocraticas, mas, na maior parte das vezes, essas
tarefas envolvem pessoas e a vida académica dessas pessoas, entdo ganha cunho
pedagogico. (C05)

Na ansiedade de melhorar os processos de tomada de decisdo e com o intuito de serem
mais assertivos, os coordenadores buscam estratégias que, de certa forma, sdo similares entre
cursos diferentes. Sdo a¢bes que convergem, embora se esteja falando de cenarios diferentes e
de pessoas com caracteristicas pessoais e formacao distintas.

Cada um faz uso de suas aptiddes pessoais e conhecimentos prévios para encontrar o
melhor caminho a seguir. Assiste-se, nesse contexto, a necessidade de jogo de cintura e
agilidade de pensamento e acdo. E preciso avaliar, de forma rapida, o que é prioridade no
momento para agir, sabendo que, as vezes, algumas demandas poderdo ser sacrificadas em
prol de outras.

(...) temos que contar com a ajuda dos que estdo préximos, fazer uma rede de
suporte, estabelecer um trabalho de parcerias, onde seja possivel olhar longe, olhar
de fora da caixa. 1sso ajuda, inclusive, as tomadas de decisfes; eu busco sempre essa
parceria, esse trabalho em equipe, onde cada um traz o seu melhor para a gente dar
conta do todo, que é fazer nosso curso andar, atendendo, com qualidade, aos alunos
e as regras do ‘sistema’. Nosso lema, aqui, é a coletividade, a troca constante de
experiéncias. (C09)

Dividir, ouvir os envolvidos, a equipe. Esse trabalho compartilhado traz seguranca.
A equipe de técnico traz base para o trabalho seguir. O trabalho aqui é coletivo, a
gente busca o desenvolvimento de todos. O crescimento é coletivo. (C03)

Diante dessas a¢Ges que se convergem, também h& acles isoladas, mas sempre
seguindo os interesses do curso. Os coordenadores procuram, nos processos de tomada de
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deciséo, seguir a linha que as coordenagdes anteriores seguiam, de forma a manter a unidade
do curso.

Eu fui montando, com base nos processos antigos, um banco de dados para me
ajudar a seguir um padrdo que os coordenadores anteriores vinham adotando; isso
foi trabalhoso. (...) Entéo, nas tomadas de decisdo, enquanto os procedimentos néo
estavam amarrados, eu pesquisava muito para agir. (C05)

Outro fator de destaque nesse item € a importancia que a secretaria de graduagéo tem.
A fala do coordenador C04, quando declara que “muitas vezes, ainda nao sei o caminho das
pedras, entdo o trabalho é de pura parceria”, ilustra 0 pensamento dos demais entrevistados, ja
que estes entendem que a parceria com a secretaria de graduacdo permite ao coordenador
ampliar seu horizonte de acdo, facilitando um olhar mais completo da realidade.

O trabalho coletivo com as secretarias, assim como o bom conhecimento da legislagéo,
legitima os processos de tomada de decisdo pelos coordenadores, como relatado a seguir.

Eu conto com a lei, a legislacdo, as resolucfes, o bom senso e minha experiéncia.
S&0 os meus pilares, é o que me sustenta. E o que sustenta minhas decisdes. (C02)

(...) vejo que o trabalho em equipe faz a diferenca. N&o d& para trabalhar sozinho
nem na parte pedagdgica e nem na parte administrativa. (...) A experiéncia da
secretaria é o fator-chave. A parceria é tudo. Porque essa passagem do conhecimento
implicito das pessoas é de grande relevancia. I1sso ndo esta no papel, é troca, parceria
e faz com que a gente tome decisdes de forma mais precisa e segura. (C04)

A equipe da secretaria. O trabalho dos funcionérios, o suporte deles é essencial para
a tomada de decisdes. O trabalho aqui é em conjunto. O suporte deles me permite
fazer tarefas de cunho pedagdgico e ter seguranca nas decisBes administrativas.
(C06)

Foram destacadas algumas das falas, mas, de uma forma geral, esses sdo pilares que
sustentam a tomada de decisdo dos entrevistados, num cendrio onde nem tudo esta
informatizado e grande parte da burocracia ainda é ligada a pesquisa em processos impressos
que, muitas vezes, requerem um tempo maior de trabalho.

Ah, a falta de informatizacdo também dificulta. Muito papel, o tempo todo muito
papel, vocé acaba se perdendo com tanto papel. As tarefas precisavam de um fluxo
mais otimizado. (C03)

Essa falta de organogramas e documentos publicos que definam o papel de cada um
dentro da estrutura administrativa da universidade também dificulta o processo de tomada de
decisdo.

O excesso de trabalho, as vezes a falta de procedimentos escritos, a falta de uma
rotina para os setores de apoio. Um organograma com as fun¢des e competéncias de
cada um. Para saber até onde cada um vai. Mas eu acho que teria que ser uma coisa
da universidade como um todo e ndo de cada curso. (C03)

E preciso estar sempre atento, pois a legislacio gera novas demandas, mas nem
sempre ha suporte. Os treinamentos sdo precarios ou inexistentes, assim como 0s processos de
modernizacdo dos sistemas.

O que se pode concluir diante dos dados da pesquisa é que “E complicado mudar a
cultura das pessoas, € complicado fazer com que elas entendam que 0 processo € um conjunto
de acdes de varios sujeitos, ndo depende s6 de mim”, conforme pontua o coordenador CQ9.
Assim, verifica-se que 0s coordenadores usam estratégias de Gestdo do Conhecimento
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Pessoal para facilitar e ser mais assertivos nos processos de tomada de decisdo, com base
numa gestdo pautada no didlogo, contando com a colaboragéo de todos e cujas regras de acéo
sejam claras, com definicdo de direitos e deveres.

O tempo todo o trabalho da coordenacéo sofre influéncia de mudancas que vém de
dentro e de fora e impactam diretamente a rotina pedagogica, administrativa e curricular do
curso, tornando a tomada de decisdo ainda mais complexa, nesse cenario dindmico que € a
universidade.
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5. CONCLUSAO

A pesquisa surge a partir de uma reflex&o sobre a dindmica que permeia a sociedade
contemporanea em relacdo a Gestdo do Conhecimento Pessoal e as influéncias que as
universidades publicas do Brasil vém sofrendo deste processo, desde o final do século XX.

A Gestdo do Conhecimento Pessoal permeia a vida cotidiana da sociedade e havia o
interesse em identificar essas praticas, diante da rotina de coordenadores de curso de
graduacdo de uma universidade publica da cidade do Rio de Janeiro, considerando que sdo
muitos os desafios que perpassam a carreira deste profissional.

Foram entrevistados 12 coordenadores, divididos de acordo com suas areas de
atuacdo, e a amostragem buscava mapear uma visdo global do problema de pesquisa, assim
como fatores que o permeiam, sem generalizar.

Buscou-se, com este trabalho, identificar como a Gestdo do Conhecimento Pessoal
vinha sendo praticada por coordenadores de curso de graduacao, se ela ocorria ou ndo e que
praticas seriam essas. Do mesmo modo, verificaram-se os limites e possibilidades dessas
praticas e como elas poderiam contribuir para a rotina da instituicio como um todo,
proporcionando mudancas e reflexdes.

O método selecionado no inicio do trabalho, para nortear a pesquisa, atendeu as
necessidades propostas, direcionou e conduziu o estudo em todas as suas etapas, trazendo
contribuicdes e reflexdes para o conhecimento académico e pratico.

No item a seguir discutiremos o resultado da pesquisa, a luz da pergunta-problema e
dos objetivos iniciais do trabalho. E em seguida abordaremos as consideracfes finais e
recomendagoes.

5.1. Resposta a Pergunta de Pesquisa e aos Objetivos Iniciais

A partir da analise dos dados, identificou-se que o sujeito que consegue gerir de forma
competente seu conhecimento, é capaz de contribuir para melhores resultados
organizacionais, pois ele tem clareza nas suas perspectivas de acdo, se autodesenvolvendo e
facilitando o desenvolvimento de quem esta ao seu redor.

Com a pesquisa foi possivel concluir que a pratica da Gestdo do Conhecimento
Pessoal nos sujeitos entrevistados ndo é formal, nem intencional, mas ela ocorre e isso pode
ser percebido em situacGes diferenciadas, como visto na analise dos dados, se¢éo 4.

Os resultados trazem, ainda, a solidificacdo do papel estratégico do coordenador de
curso dentro da estrutura da universidade, as influéncias da cultura organizacional nas praticas
de Gestdo do Conhecimento Pessoal e o reconhecimento da GCP como uma ferramenta de
gestdo que pode fazer a diferenca, facilitando a rotina dos sujeitos.

Sendo assim, entende-se que, com este trabalho, foi possivel responder a pergunta
inicial de pesquisa e atender aos seus objetivos. Além disso, a pesquisa também possibilitou
outras reflexdes, que permitem, inclusive, a possibilidade de estudos futuros para um melhor
entendimento da realidade em questdo, que é ampla e dinamica.

A partir das entrevistas, foi possivel mapear como a Gestdo do Conhecimento Pessoal
vem sendo praticada por coordenadores de cursos de graduacdo dentro de uma das maiores
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universidades publicas do pais, assim como identificar, no dia a dia dos entrevistados, essas
praticas e suas consequéncias, através de um dialogo com o referencial teérico que norteou
este estudo.

5.2 Considerac0es Finais, Recomendagdes e Possiveis Estudos Futuros

O estudo traz & tona o papel do coordenador como agente que contribui para a
solidificacdo da universidade como institui¢do social e autbnoma. Do mesmo modo, consolida
que a Gestdo do Conhecimento Pessoal esta relacionada a individualidade e singularidade de
cada um, ou seja, mesmo chegando a objetivos semelhantes, os meios variam de acordo com
os individuos envolvidos.

A prética da Gestdo do Conhecimento Pessoal a partir dos dados pesquisados
solidifica-se e gera eficiéncia, de modo a facilitar rotinas e aprimorar competéncias
individuais.

Também, a partir desta pesquisa, conclui-se que a pratica da GCP implica mudancas
na organizacao; por isso, compreender a cultura organizacional pode ser fundamental para o
sucesso dessas préticas.

A cultura da organizacdo impacta na troca, partilha, armazenamento e utilizacdo do
conhecimento que circula na instituicdo, ou seja, esta diretamente relacionada a Gestdo do
Conhecimento Pessoal, afetando aos individuos que comp&em a organizacao.

A amostra dos sujeitos entrevistados ndo é suficiente para uma generalizacdo de dados
e fatos e ndo era o objetivo desta pesquisa, conforme explicitado na se¢do 3, item 3.2,
Entretanto, diante desta amostragem, foi possivel constatar que, embora se esteja falando de
espacos singulares, sujeitos com perfil e formacdo diferenciados, que assumem equipes
diferentes, a logica e a cultura organizacional sao macro e perpassam todos esses espacos.

O fato de haver espacos muito distintos, alguns, inclusive, com processos e
procedimentos diferenciados, ndo muda a esséncia organizacional.

No todo, esses sujeitos sdo influenciados ou até limitados pela forca macro da
universidade — quer seja por meio de normas quer seja pela legislacdo —, mas conduzem as
diretrizes organizacionais, construindo a cultura da organizacéao.

Nesse sentido, a universidade é construida pela juncdo de mundos diversos. Na
pesquisa de campo, destaca-se o fato de como cada curso em particular, tem suas
caracteristicas marcantes mas, no fim, todos sdo tao iguais administrativamente. Passam pelos
mesmos problemas e aflicbes e tém seus coordenadores agindo de forma diferente, mas, ao
mesmo tempo tdo iguais, gerindo seu conhecimento de forma parecida, ainda que ndo haja
nada institucionalizado, nada formalizado.

A Gestdo do Conhecimento Pessoal acontece nesse cenario de modo informal, ndo
intencional, como constatado nas entrevistas, mas tdo orquestrada que parece que ha uma
formalidade.

H& um afinamento entre sujeitos que, no entendimento desta pesquisa, apds analise
dos fatos, tem sua origem, nasce da cultura da organizacdo, mas essa afirmacao teria que ser
melhor avaliada em estudos futuros, envolvendo outros segmentos.
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De qualquer forma, esse € um questionamento que fica: Como a cultura organizacional
rege a Gestdo do Conhecimento Pessoal dentro desta organizacdo?

Cada participante, por iniciativa propria, desenvolve seus meios de colaborar melhor
com os colegas e preservar o conhecimento institucional. Chen e Yuan (2008) afirmam que a
memoria organizacional é um dos ativos intangiveis mais importantes de uma universidade e,
diante dos dados das entrevistas, esse fato se confirma.

A GCP é consolidada a partir desta pesquisa como uma ferramenta utilizada pelos
coordenadores, mesmo que informalmente, para dar conta do tripé que rege a universidade —
ensino, pesquisa e extensdo —, diante de um cenario tdo complexo que a sociedade
contemporanea nos impde. Essa é uma estratégia de adaptacdo ao dinamismo imposto pelo
meio, sempre com uma perspectiva emancipatoria.

Na pratica durante esse periodo, onde foram percorridos varios cursos, foi possivel
constatar algo que j& era uma percepcdo e que, inclusive, Colombo e Rodrigues (2011)
pontuaram, que as universidades dependem da performance das suas equipes para atender aos
desafios da atualidade.

O capital humano é de grande valor e ele precisa ser incentivado e valorizado. E
valorizar esse capital ndo significa apenas reconhecimento financeiro, mas sim incentivos a
qualificacdo, aprimoramento e alocacdo seguindo suas competéncias, para que, assim, a
prépria universidade possa aproveitar o melhor de cada um de sua equipe.

A autora desta dissertacdo, como pedagoga, desenvolveu este trabalho com um olhar
focado em estratégias de gestdo, unindo sua formacdo dentro da area de educacdo com sua
formacgdo e experiéncia pratica dentro da area de gestdo e administracdo, e conclui que
realmente h4 uma lacuna dentro da gestdo universitaria no que diz respeito a formacédo de
liderancas, gestores.

Acreditar nas competéncias, habilidades e comprometimento dos sujeitos €
importante, mas é preciso, em paralelo, oferecer formacgdo e ambiente de desenvolvimento, ja
gue ndo se tem processos e procedimentos formalizados de forma ampla e a ambiguidade
permeia o dia a dia dos coordenadores, que precisam cada vez mais assumir um papel
estratégico.

A universidade assume um risco grande quando ndo forma os seus gestores. E preciso
uma base minima de alinhamento de trabalho. Percebe-se, na pratica, que as coisas
funcionam, mas talvez pudessem funcionar ainda melhor.

Diante das definicbes aqui apresentadas sobre o termo Gestdo do Conhecimento
Pessoal, constatou-se que esse recurso foi utilizado pelos entrevistados como uma busca para
melhorar seu desempenho e o da organizagdo, através do gerenciamento das informacoes
recebidas, contribuindo, assim, para o trabalho em equipe e o aprendizado individual e
coletivo.

Por meio da GCP, os individuos organizaram grandes volumes de informacGes em
busca de eficiéncia e do aprimoramento de competéncias.

A Gestdo do Conhecimento Pessoal baseia-se no gerenciamento do conhecimento
através de estratégias individuais, com base em vivéncias e habilidades do sujeito. Trata-se,
portanto, de um processo cercado de subjetividade, no qual cada sujeito encontra seus
préprios caminhos e métodos para agir diante dos desafios da sociedade contemporanea.
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Essas constatacdes refletem algo inerente a rotina dos sujeitos, pois 0s pressupostos
individuais sempre interferiram nos processos de acdo desses individuos, mas essa perspectiva
nem sempre foi valorizada e reconhecida formalmente. Tem-se, entdo, as imposicOes e as
transformacdes feitas pela era do conhecimento, trazendo um repensar do planejamento
estratégico das organizac@es a luz dos individuos envolvidos.

Esta pesquisa traz, portanto, um crescimento de relevancia, ndo apenas profissional,
mas também pessoal para a pesquisadora, que foi aluna desta instituicdo, cenario onde a
pesquisa ocorreu, e hoje é funcionéria da universidade, possuindo um vinculo afetivo com a
organizacao.

O perfil dos coordenadores encontrado foi surpreendente, pois antes de iniciar o
processo, havia uma ideia de que a maioria dos coordenadores estaria ali pelo status. Na
pratica, o que foi visto foram pessoas apaixonadas pelo seu trabalho, que buscam,
efetivamente, que os profissionais ali formados facam a diferenga dentro das suas areas,
contribuindo para uma transformacéo social.

Esse fator surpresa foi construtivo e trouxe multiplas reflexfes sobre o universo
surpreendente que é a universidade. Trabalhou-se, nesta pesquisa, com uma amostragem e,
por isso, ndo é possivel generalizar fatos, mas é muito bom perceber que existem pessoas
engajadas em oferecer o seu melhor pela educacdo no Brasil e que essas pessoas nao estdo
sozinhas.

Esta amostragem, a qual se teve acesso para realizar a pesquisa, foi considerada pela
pesquisadora como um presente. Houve ajustes ao longo do caminho e, no momento em que
ocorreram, desestabilizaram 0 processo, ja que corria-se 0 risco de comprometer o
cronograma de trabalho; entretanto, hoje, constata-se que tais ajustes foram necessarios.

O trabalho poderia ter tido um viés diferente, caso os entrevistados fossem outros, isso
é fato.

Durante todo o percurso, cabe ressaltar que a pesquisadora também vivenciou, de
forma estruturada, as praticas de Gestdo do Conhecimento Pessoal. Esse trabalho possibilitou,
entre tantas reflexdes e crescimento, tomar essa estratégia como um fator facilitador para sua
prépria jornada de forma consciente.

Usar estratégias ligadas a GCP ajudou na selecdo de informacdes, organizacdo,
selecdo de sujeitos, manutencdo do cronograma de acdo, enfim, muitos contratempos
ocorreram durante o processo da pesquisa e a possibilidade de colocar em pratica a Gestdo do
Conhecimento Pessoal foi um diferencial.

Como recomendacdo a pratica desses profissionais, sugere-se, a partir deste estudo,
que haja uma institucionalizacdo do processo de transferéncia de cargo ndo apenas entre
coordenadores, mas para 0s cargos de gestdo dentro da universidade como um todo. Fica claro
que a era do conhecimento exige da universidade um repensar de regras, além do mapeamento
de processos institucionais, para uma maior integragéo e melhor comunicagao institucional.

E iminente a necessidade de acdes voltadas para uma gestdo baseada em mapeamento
de processos e procedimentos, quebrando a cultura que esta incutida nas pessoas em busca da
visdo coletiva de troca e partilha de praticas seguindo as diretrizes da sociedade
contemporanea.

76



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

AHMED, P. K.; KOK, L. K.; LOH, AY. E. Learning through knowledge management.
Oxford: Butterworth-Heinemann, 2002.

ANDRADE, J. G.; TIAGO, R. A. A busca: alcance sucesso profissional transformando sua
vida pessoal. Barra Bonita: Solidum, 2006.

ANGELONI, M. T. Elementos intervenientes na tomada de decisdo. Ciéncia da Informacao,
Brasilia, v. 32, p. 17-22, 2003.

ANGELONI, M. T. Organizagdes do conhecimento: infraestrutura, pessoas e tecnologias.
Séo Paulo: Saraiva, 2008.

ARAUJO, L. Gestdo democratica da educacfo: a posicdo dos docentes. 2000. 211 f.
Dissertacdo (Mestrado em Educacéo) — Programa de Pés-Graduagdo em Educacédo, Faculdade
de Educacdo, Universidade de Brasilia, Brasilia, 2000.

AVERY, S. et al. Personal knowledge management: framework for integration and
partnerships. In:  Annual Conference of the Association of Small Computer Users in
Education, 2001, Myrtle Beach, South Carolina, Anais... Myrtle Beach: ASCUE, 2001, p.
10-14.

BATISTA, F. F. Modelo de gestdo do conhecimento para a administracdo publica
brasileira: como implementar a gestdo do conhecimento para produzir resultados em
beneficio do cidaddo. Brasilia: IPEA - Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada, Ministério
do Planejamento, Orgcamento e Gestdo, Governo Federal, 2012.

BERNHEIM, C. T.. CHAUI, M. S. Desafios da universidade na sociedade do
conhecimento. Brasilia: UNESCO, 2008.

BRASIL. Constituicdo da Republica Federativa do Brasil. Brasilia, DF: Senado Federal:
Centro Grafico, 1988. Disponivel em: <http:// www.planalto.gov.br> Acesso em: 28/08/2017.

BRASIL. MINISTERIO DA EDUCACAO. Lei N° 9.394 de 20 de dezembro de 1996.
Estabelece as diretrizes e bases da educacdo nacional. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/1ei9394 ldbnl.pdf>. Acesso em: 27 out. 2017.

BRASIL. Decreto n° 14.343, de 7 de setembro de 1920. Institui a Universidade do Rio de
Janeiro. Diéario Oficial da Unido - Se¢do 1 - 10/9/1920, Pagina 15115 (Publicacdo Original).
Disponivel em: <http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1920-1929/decreto-14343-7-
setembro-1920-570508-norma-pe.html>. Acesso em: 28 out. 2017.

BRASIL. MEC. Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional, Lei n°® 9394/96.
Estabelece as diretrizes e bases da educagdo nacional. 1996. Disponivel em:
<http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/1ei9394 ldbnl.pdf> Acesso em: 28 ago. 2017.

MINISTERIO DA EDUCAGCAO. Disponivel em: <https://www.mec.gov.br/ 3.aspx>.
Acesso em: 20 fev. 2017.

CARNONGIA, C. et al. Fore-sight, competitive intelligence and knowledge management as
innovation management tools. Gestao e Producéo, v. 11, n. 2, p. 231-238, 2004.

77


http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/lei9394_ldbn1.pdf
http://portal.mec.gov.br/seesp/arquivos/pdf/lei9394_ldbn1.pdf
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1920-1929/decreto-14343-7-setembro-1920-570508-norma-pe.html
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1920-1929/decreto-14343-7-setembro-1920-570508-norma-pe.html
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1920-1929/decreto-14343-7-setembro-1920-570508-norma-pe.html
http://www2.camara.leg.br/legin/fed/decret/1920-1929/decreto-14343-7-setembro-1920-570508-norma-pe.html
http://www.lex.com.br/legis_24640725_PORTARIA_N_651_DE_24_DE_JULHO_DE_2013.aspx
http://www.lex.com.br/legis_24640725_PORTARIA_N_651_DE_24_DE_JULHO_DE_2013.aspx

CERVO, A. L.; BERVIAN, P. A. Metodologia cientifica. Sdo Paulo: Makron Books,1996.

CHARLOT, B. Relagdo com o saber, formacgdo de professores e globalizacdo: questdes
para a educacao hoje. Porto Alegre: Artmed, 2005.

CHAUI, M. A universidade publica sob nova perspectiva. Revista Brasileira de Educacéo,
n. 24, p. 5-15, set./dez. 2003.

CHE-HUNG, L.; JEN, S. W.; CHING-WEI, L. The concepts of big data applied in personal
knowledge management. Journal of Knowledge Management, v. 21, n. 1, p. 213-230, 2017.

CHEN, P. H.; YUAN, M. A study of influence of storytelling toward organizational memory.
Journal of Educational Media and Library Science. v. 45, n. 4, p. 461-482, 2008.

CHEONG, R. K.; TSUI, E. Exploring the linkages between personal knowledge management
and organizational learning. In: PAULEEN, D. J.; GORMAN, G. E. (Org.) Personal
knowledge management, p. 189-228, Gower, 2011.

COLOMBQO, S. S.; RODRIGUES, G. M. Desafios da gestdo universitaria contemporanea.
Porto Alegre: Artmed, 2011.

CORREA, H. L.; ASSUNCAO JUNIOR., J. J. C.; CORREA, C. A. Gestdo de operacdes e a
nova economia. In: SIMPOSIO DE ADMINISTRACAO DA PRODUCAO, LOGISTICA E
OPERACOES INTERNACIONAIS, 7, 2005. Sdo Paulo. Anais... S30 Paulo: EAESP/FGV,
2005.

COUTO, P. A. et al. Ciéncia, inovacdo e desenvolvimento sustentavel: desafios e
implicacOes estratégicas para a universidade. In: Couto, P. A.; Bryan, N. (orgs),
Conhecimento e Desenvolvimento Sustentavel: dos Problemas Societais aos Fundamentos
Multidisciplinares, UBI/UNICAMP, Covilhd, p. 157- 182, 2004. Disponivel em:
<https://ubibliorum.ubi.pt/bitstream/10400.6/567/1/cinciainovaoedesenvo.pdf>. Acesso em 16
nov. 2017.

CRESWELL, J. W. Investigacdo qualitativa e projeto de pesquisa: escolhendo entre cinco
abordagens. Porto Alegre: Penso, 2014.

CRUZ, C. A.; NAGANO, M. S. Gestdo do conhecimento e sistemas de informagdo: uma
analise sob a oOtica da teoria de criacdo do conhecimento. Perspect. ciénc. inf., Belo
Horizonte, v. 13, n. 2, p. 88-106, 2008.

DAVENPORT, T. H. Personal knowledge management and knowledge worker capabilities.
In: PAULEEN, D. J.; GORMAN, G. E. (Org.) Personal knowledge management, p. 167-
188, Gower, 2011.

DAVENPORT, T. H; PRUSAK, L. Conhecimento empresarial: como as organizagdes
gerenciam o seu capital intelectual. Rio de Janeiro, Campus, 1998.

DEMO, P. Pesquisa: principio cientifico e educativo. Sdo Paulo: Cortez, 2011.

DICKEL, D.; MOURA, G. L. Organizational performance evaluation in intangible: a model
based on knowledge management and innovation management. RAI — Revista de
Administracéo e Inovagéo, v. 13, n.3, p. 211-220, 2016.

78


http://www.emeraldinsight.com/author/Liu%2C+Che-Hung
http://www.emeraldinsight.com/author/Liu%2C+Che-Hung
http://www.emeraldinsight.com/author/Wang%2C+Jen+Sheng
http://www.emeraldinsight.com/author/Wang%2C+Jen+Sheng
http://www.emeraldinsight.com/author/Lin%2C+Ching-Wei
http://www.emeraldinsight.com/author/Lin%2C+Ching-Wei
https://ubibliorum.ubi.pt/bitstream/10400.6/567/1/cinciainovaoedesenvo.pdf
https://ubibliorum.ubi.pt/bitstream/10400.6/567/1/cinciainovaoedesenvo.pdf

DONATE, M. J.; PABLO, J. D. S. The role of knowledge-oriented leadership in knowledge
management practices and innovation. Journal of Business Research, v. 68, n. 2, p. 360-370,
2015.

DOURADO, L. F.; CATANI, A. M.; OLIVEIRA, J. F. Politicas publicas e reforma da
educacdo superior no Brasil: impasses e perspectivas. Pro-Posices, v. 15, n. 3, p. 91-115,
2004.

DUARTE, R. Entrevistas em pesquisas qualitativas. Curitiba: Editora UFPR, 2004.
DRUCKER, P. F. A sociedade p6s-capitalista. S&o Paulo: Pioneira, 1994.

EFIMOVA, L. Understanding personal knowledge management: a weblog case. Enschede:
Telematica Instituut, 12, 2005.

ESCRIVAO, G., NAGANO, M. Knowledge management in environmental education: case
studies in environmental education programs in brazilian universities. Perspectivas em
Ciéncias da Informacéo, v. 19, n. 4, 2014.

ETZKOWITZ, H. Hélice Triplice: universidade-industria-governo: inovagdo em movimento.
Porto Alegre: EDIPUCRS, 2007.

FOLHA DE SAO PAULO. Ranking Universitario Folha 2016. Disponivel em:
<http://ruf.folha.uol.com.br>. Acesso em: 06 fev. 2017.

FONSECA, B. de P.; FONSECA, M. V. de A. Gestdo do conhecimento aplicada a Saude
Publica: uma reflexdo sobre os laboratérios publicos produtores de imunobioldgicos. Revista
Eletrénica de Comunicacéo, Informacéo & Inovacdo em Sadde, [S.1.], v. 7, n. 2, 2013.

FRANCO, E. As funcbes do coordenador de curso ou como construir um coordenador
ideal. Associagdo Brasileira de Mantenedoras de Ensino Superior, 2001. Disponivel em:
<http://www.abmes.org.br/public/arquivos/publicacoessABMESCaderno8.pdf>. Acesso em
13 mar. 2018.

FRANCO, M. A. S. Coordenacdo pedagdgica: uma praxis em busca da sua identidade.
Revista Multiplas Leituras, v. 1, n. 1 p.137-131, 2008.

FRAND, J.; HIXON, C. Personal knowledge management: who, what, why, when, where,
how?. 1999. Disponivel em: <http://www.anderson.ucla.edu/faculty/
jason.frand/researcher/speeches/PKM.htm> Acesso em: 10 jul. 2017.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 2009.
GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 5. ed. S&o Paulo: Atlas, 1999.

GOODYEAR, M. O. Que é a pesquisa qualitativa? In: MACDONALD, C.; VANGELDER,
P. (Eds.). ESOMAR Handbook of Market of Opinion Research. 4. ed., Cap. 7, p. 177-2309.
Amsterdam: ESOMAR, 1998.

GRACINDO, R. V. A democratiza¢do da educagdo basica no Brasil. Rio de Janeiro:
Boletim n. 20. TV Escola, Programa Salto para o Futuro, 2005.

79


http://www.abmes.org.br/public/arquivos/publicacoes/ABMESCaderno8.pdf
http://www.abmes.org.br/public/arquivos/publicacoes/ABMESCaderno8.pdf

GRANT, K. Knowledge management, an enduring but confusing fashion. Electronic Journal
of Knowledge Management, v. 9, n. 2, p.117-31, 2011.

HIGGISON, S. Your say: personal knowledge management. Knowledge Management
Magazine. v.7, n. 7, 2004.

HINDLE, T. Como gerir o seu tempo. Sdo Paulo: Civiliza¢do Editora, 1998.

JANNUZZI, C. S. C.; FALSARELLA, O. M.; SUGAHARA, C. R. Gestdo do conhecimento:
um estudo de modelos e sua relagdo com a inovagdo nas organizagdes. Perspect. ciénc.
inf., Belo Horizonte, v. 21, n. 1, p. 97-118, mar. 2016.

JARRAR, Y. F. Knowledge management: learning for organizational experience. Managerial
Auditing Journal, Melbourne, v. 17, n. 6, p. 322-328, 2002.

JEFFERSON, T. L. Taking it personally: personal knowledge management. VINE: The
Journal of Information and Knowledge Management Systems, v. 36, n. 1, p. 35-37, 2006.

KOLHBACHER, F. The use of qualitative content analysis in the case study research.
Forum: Qualitative Social Research, v. 7, n.1, art. 21, 2006.

LIBANEO, J. C.; OLIVEIRA, J. F.; TOSCHI, M. S. Educag&o escolar: politicas, estrutura e
organizacdo. Sdo Paulo: Cortez, 2007.

MAITLAND, I. Administre seu tempo. S&o Paulo: Nobel, 2000.

MANZINI, E.J. Entrevista semi-estruturada: analise de objetivos e de roteiros. In: Seminario
Internacional sobre Pesquisa e Estudos Qualitativos, 2., 2004, Bauru. Anais... Bauru: USC,
2004.

MARTIN, J. Personal knowledge management: the basis of corporate and institutional
knowledge management. Managing Knowledge: Case Studies in Innovation, 2006.
Disponivel em:
<http://www.spottedcowpress.ca/KnowledgeManagement/pdfs/06MartinJ.pdf>. Acesso em:
26 ago. 2018.

MELO, A. C. S. Contribuicdes da epistemologia histérica de Bachelard no estudo da
evolucdo dos conceitos da Optica. 2005. Dissertacdo (Mestrado em Educacdo Cientifica e
Tecnoldgica) — Universidade Federal de Santa Catarina, Floriandpolis, 2005.

MINAYO, M. C. O desafio do conhecimento: pesquisa qualitativa em saide. Sdo Paulo, Rio
de Janeiro, HUCITEC/ABRASCO, 1992.

MINAYO, M. C. Pesquisa Social. Rio de Janeiro: Vozes, 2003.

MINTZBERG, H. Managing: desvendando o dia a dia da gestdo. Porto Alegre: Bookman,
2010.

MOTTA, F. C. P.; VASCONCELQS, I. F. G. Teoria Geral da Administracdo. S&o Paulo:
Cengage Learning, 2010.

MOTTA, P. R. Gestdo contemporanea: a ciéncia e a arte de ser dirigente. 12. ed. Rio de
Janeiro: Record, 1997.

80


http://www.spottedcowpress.ca/KnowledgeManagement/pdfs/06MartinJ.pdf
http://www.spottedcowpress.ca/KnowledgeManagement/pdfs/06MartinJ.pdf

NISSEN, M.; KAMEL, M.; SENGUPTA, K. Integrated analysis and design of knowledge
systems and processes. Information Resources Management Journal, Hershey, v. 13, n. 1,
p. 24-43, 2000.

NONAKA, I.; A Dynamic Theory of Organizational Knowledge Creation. Organization
Science, v.5, n.1, p.14-37, 1994,

NONAKA, |.; TAKEUCHI, H. Criacdo de conhecimento na empresa. Rio de Janeiro,
Campus, 1997.

NONAKA, I.; TAKEUCHI, H. Gestdo do Conhecimento. Porto Alegre, Bookman, 2008.

OLIVEIRA, D. P. R. Planejamento estratégico: conceitos, metodologias, praticas. S&o
Paulo, Atlas, 2005.

OLIVEIRA FILHO, N.; SILVEIRA, F. F.; ANA, P. S. S. O processo de tomada de decisdo
para a selecdo de projetos em uma PME do setor de engenharia. Revista de Gestdo e
Projetos, v. 5, n. 3, p. 88-104, 2014.

OLIVEIRA, M.; CALDEIRA, M. Um framework para a gestdo do conhecimento nas
organizacgOes. Rev. Portuguesa e Brasileira de Gestdo, Lisboa, v. 7, n. 1, p. 33-43, jan.
2008. Disponivel em: <http://www.scielo.mec.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1645-
44642008000100005&Ing=pt&nrm=iso> Acesso em: 15 ago. 2018.

ORSOLON, L. A. M. O coordenador/ formador como um dos agentes de transformacéo da/na
escola. In: ALMEIDA, L. R.; PLACCO, V. M. N. S. (Org.). O coordenador pedag6gico e 0
espaco de mudanca. 5. ed. S&o Paulo: Loyola, 2006, p. 17-26.

PALMEIRAS, J. B.; SZILAGYI, R. S. Perfil e competéncias necessarias para um
coordenador de curso na percepcdo dos gestores e funcionarios de uma IES. In: Coldquio
Internacional sobre Gestdo Universitaria na América do Sul, XI., 2011, Florianopolis. Anais...
Florianopolis, 2011.

PAPA, F. S. Planejamento estratégico em instituicbes de ensino superior: gestdo de
instituicOes de ensino superior. Teoria e Prética. Curitiba: Jurug, 2009.

PAULEEN, D. J.; GORMAN, G. E. (Orgs.) Personal knowledge management: individual,
organizational and social perspectives. Farnham Surrey: Gower Publishing Limited, 2011.

PETTIGREW, A.M. Context and action in the transformation of the firm. Journal of
Management Studies, v. 24, n. 6, p. 649-670, 1987. Disponivel em:
<https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1467-6486.1987.tb00467.x>. Acesso em:
20 fev. 2018.

POLANYI, M. A dimensao tacita. Londres: Routledge & Kegan Paul Ltd, 1974.

PORTER, M. E. Competicdo on competition: estratégias competitivas essenciais. Rio de
Janeiro: Campus Elsevier, 2009.

PRANDI, L. R.; FREITAS, U. F. C.;: BONIFACIO, A. Gestdo democratica: o papel do
coordenador pedagogico nos cursos de graduacdo. Revista Cesumar - Ciéncias Humanas e
Sociais Aplicadas. v. 15, n. 2, p. 311-330, 2010.

81


http://www.scielo.mec.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1645-44642008000100005&lng=pt&nrm=iso
http://www.scielo.mec.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1645-44642008000100005&lng=pt&nrm=iso
http://www.scielo.mec.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1645-44642008000100005&lng=pt&nrm=iso
http://www.scielo.mec.pt/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1645-44642008000100005&lng=pt&nrm=iso
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1467-6486.1987.tb00467.x
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/j.1467-6486.1987.tb00467.x
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0415

RANGEL, M. Coordenacéo para qualidade dos cursos: repensando conceitos e competéncias.
Revista Olho Magico, v. 8, n. 3, set./dez., 2001.

RIBEIRO, A. E. A. Pedagogia empresarial, atuacdo do pedagogo na empresa. Rio de
Janeiro: Wakeditoa, 2007.

ROESCH, S. M. A. Projetos de estagios e de pesquisa em Administracdo. S&o Paulo:
Atlas, 3. ed. 1999.

ROSSETTI, A. et al. A organizacdo baseada no conhecimento: novas estruturas, estratégias e
redes de relacionamento. Ciéncia da Informacao. v. 37, n. 1, p. 61-72, 2008.

SCHMITT, U. Putting personal knowledge management under the macroscope of informing
science. Informing Science: the International Journal of an Emerging Transdiscipline, n.
18, p. 145-176, 2015.

SCHMITT, U.; BUTCHART, B. Making personal knowledge management part and parcel of
higher education programme and services portfolios. Journal of the World Universities
Forum, v. 6, n. 4, p. 87-103, 2014.

SCHUMPETER, J. A. The theory of economic development: An inquiry into profits,
capital, credit, interest, and the business cycle. New York, Oxford University ,1984.

SERPA, D. Coordenador pedagogico vive crise de identidade. Edigdo especial “Os
caminhos da coordenacao pedagogica e da formagao de professores”. Fundagdo Victor Civita,
Edicao Especial, n° 6, 2011.

SGUISSARD, V. Modelo de expansdao da educacdo superior no Brasil: predominio
privado/mercantil e desafios para a regulacdo e a formagdo universitaria. Educacdo &
Sociedade. v. 29, n. 105, p. 991-1022, 2008.

SIMOES, S. S.; RODRIGUES, G. M. Desafios da gestdo universitaria contemporanea.
Porto Alegre: Artmed, 2011.

TAVARES, S. M. N. Governanga no ensino superior privado. In: COLOMBO, S. S,;
RODRIGUES, G. M. Desafios da gestdo universitaria contemporéanea. Porto Alegre:
Artmed, p. 175-190, 2011.

TERRA, J. C. C. Gestdo do Conhecimento: o grande desafio empresarial. Sdo Paulo:
Negdcio Editora, 2000.

THOMAS, D. R. A general inductive approach for analyzing qualitative evaluation data.
American Journal of Evaluation. v. 27, n. 2, 2006.

TOFFLER, A. O choque do futuro. Sdo Paulo: Editora Record, 1994.

TROCHIM, W. M. K. Outcome pattern matching and program theory. Evaluation and
Program Planning. v.12, p.355-366, 1989.

TSUI, E. Technologies for personal and peer-to-peer (P2P) knowledge management.
Melbourne: Computer Sciences Corporation, 2002.

82


http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340
http://refhub.elsevier.com/S1809-2039(16)30036-5/sbref0340

UFRJ. Estatuto da UFRJ. Atualizacdo de 29-08-2013. Disponivel em:
<https://ufrj.br/estatuto-da-ufrj> Acesso em: 01 ago. 2017.

UFRJ. Regimento da UFRJ. Disponivel em: <http://www.procuradoria.ufrj.br/legislacao-
1/legislacao-da-ufrj/regimento-geral-da-ufrj> Acesso em: 01 jul.2017.

VERGARA, S. C.; CALDAS, M. P. Paradigma interpretacionista: a busca da superacdo do
objetivismo funcionalista nos anos 1980 e 1990. Revista de Administracdo de Empresas, V.
45, n. 4, p. 66-72, 2005.

VERGARA, S. C. Projetos e relatério de pesquisa em Administracdo. Sdo Paulo: Atlas,
2013.

VOLKEL, M.; ABECKER, A. Cost-Benefit analysis for the design of personal knowledge
management systems. In: International Conference on Enterprise Information Systems. 10th
, 2008. Anais... ICEIS, 2008, p. 95-105.

WRIGHT, K. Personal knowledge management: supporting individual knowledge worker
performance. Knowledge Management Research & Practice, v. 3, n. 3, p. 156-165, 2005.

YIN, R. K. Estudo de caso: planejamento e metodos. Porto Alegre: Bookman, 2005.

83


https://ufrj.br/estatuto-da-ufrj
http://www.procuradoria.ufrj.br/legislacao-1/legislacao-da-ufrj/regimento-geral-da-ufrj
http://www.procuradoria.ufrj.br/legislacao-1/legislacao-da-ufrj/regimento-geral-da-ufrj
http://www.procuradoria.ufrj.br/legislacao-1/legislacao-da-ufrj/regimento-geral-da-ufrj

ANEXO - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

UFRRJ

UFRRJ - UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE
JANEIRO ICSA - INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS
MPGE - MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E
ESTRATEGIA

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE

Prezado (a) Senhor (a),

Meu nome é Débora Clarissa Valim de Souza Vasconcellos, estou realizando a pesquisa académica
aplicada sobre o tema A PRATICA DA GESTAO DO CONHECIMENTO PESSOAL NA
ROTINA DE COORDENADORES DE CURSOS DE GRADUAQAO.

Esta pesquisa compde a minha dissertacdo de mestrado realizada no MPGE/UFRRJ, sob orientacdo do
Prof. Dr. Américo Ramos. As informagdes a seguir destinam-se a convida-lo (a) a participar
voluntariamente deste projeto na condicdo de fonte, ou seja, o sujeito que fornece as informacGes
primarias para a pesguisa em curso.

Para tanto € necessario formalizarmos a sua autorizacdo para o uso das informacdes obtidas nos
seguintes termos:

e Assua participacdo é totalmente voluntéria;

e Pode se recusar a responder qualquer pergunta a qualquer momento;

e Pode se retirar da pesquisa no momento da coleta de dados e da-la por encerrada a qualquer momento;

e A coleta de dados tem caréter confidencial e seus dados estardo disponiveis somente para a
pesquisadora autora do Trabalho Final de Curso (TFC) e para seu orientador;

e Partes do que for dito poderdo ser usadas no relatdrio final da pesquisa, sem, entretanto, revelar os
dados pessoais dos entrevistados, como nome, endereco, telefone, etc. Dessa forma, as informagdes
obtidas ndo serdo divulgadas para que ndo seja possivel identificar o entrevistado, assim como néo
sera permitido o acesso a terceiros, garantindo protegdo contra qualquer tipo de discriminagdo ou
estigmatizacdo;

e Os dados e resultados desta pesquisa poderdo ser apresentados em congressos, publicados em
revistas especializadas e da midia, e utilizados na dissertacdo de mestrado, preservando sempre a
identidade dos participantes;

e Fica, também, evidenciado que a participacdo é isenta de despesas;

e Se desejar, 0 participante podera receber uma cépia dos resultados da pesquisa, bastando assinalar ao
lado essa opgdo: () SIM, desejo receber cépia do relatdrio final.

e Em casos especificos de pesquisas em que se requer o uso de videos e fotos dos informantes (grupo
focal, pesquisa agdo, etc), 0 informante devera assinalar que concorda e libera 0 uso de imagem para
divulgacdo em ambientes mididticos ou em ambientes cientificos como congressos, conferéncias,
aulas, ou revistas cientificas, desde que meus dados pessoais ndo sejam fornecidos:

() SIM, concordo com a cessdo de minhas imagens por livre e espontanea vontade

/OU /() NAO, o uso de minhas imagens em forma de videos ou fotos n&o é
permitida.

Ao concordar com os termos descritos e aceitar participar do estudo, pedimos que assine o termo
em sinal de que o TCLE foi lido, formalizando o consentimento voluntario de participante.

Nome completo (Legivel):

Tels: () Email:

Rio de Janeiro, / /2018.
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APENDICE A - ROTEIRO PROPOSTO PARA ENTREVISTA
1° - Introducéo

1. Abertura da Entrevista
e Apresentacao;
e Objetivos e importéncia da pesquisa;
e Orientac0es;
e Autorizacgdes (termo de consentimento e gravacgéo).

2. Caracterizacdo do entrevistado

CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS DE PESQUISA

Tempo no Alguma Formagdo | Esta com Qtde de
Magistério | Tempo como experiéncia Mestre / dedicacdo Publicagtes
( Ensino Docente na Tempo administrativa | Doutor/ Pos exclusiva a nos ultimos 05
Idade|GEnero| Superior) | Universidade | como CP anterior? Doutor) coordenagio? anos?

Coordenador de Ciéncias da Saude A

Coordenador de Ciéncias da Saude B

Coordenador de Ciéncias da Saude C

Coordenador de Ciéncias da Saude D
Coordenador de Exatas A
Coordenador de Exatas B

Coordenador de Exatas C

Coordenador de Exatas D

Coordenador de Humanas A
Coordenador de Humanas B
Coordenador de Humanas C

Coordenador de Humanas D

2° - Questdes Propostas

Essas questdes tém como o objetivo final identificar se existem préticas de GCP na rotina do
entrevistado e se existir quais sdo elas, e objetivos intermediarios mapear limites e
possibilidades dessas préticas, além de identificar possiveis contribuicdes e reflexdes, cabe

ressaltar que a entrevista é dividida em 03 blocos, sendo esse totalmente interligados.

Bloco 1 - A visdo do Entrevistado sobre a Universidade

Objetivo: Contextualizar o espago cenario da pesquisa.

1 - Etzkowitz (2007) define a universidade como um agente estimulador de construgéo e
criagdo de conhecimento, e afirma que ela ndo pode ter seu objetivo limitado pela
competitividade . Diante dessa definicdo como vocé define o papel atual da universidade em
poucas palavras, levando em consideracdo que vivemos um cenario de sobrecarga de

informagdes onde tudo muda de forma extremamente rapida?
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2- A Gestdo da universidade ndo se limita mais a producdo de conhecimento e formacao
profissional, é preciso dar conta de demandas sociais, culturais, ambientais, politicas e
econémicas (PAPA,2009). Como vocé engquanto Coordenador entende e age diante desse

fato? Que praticas te ajudam nesse cenario? Vocé destaca alguma?

Bloco 2 - Tracando o perfil do entrevistado x papel do Coordenador de Curso

Objetivo: ldentificar as atividades principais e as consideradas mais complexas. Obter as

atividades exercidas pelo sujeito e a visdo dele sobre o seu papel na universidade.

1. O que te fez assumir esse cargo de Coordenador de Curso?

2. Que vivéncia voce traz da sala de aula para a sua rotina da coordenacgédo?

3. Como vocé foi recebido pela equipe (administrativos, docentes e discentes) ao assumir o
cargo, e qual o papel dessa equipe no seu dia a dia de Coordenador?

4. Franco (2001) define o Coordenador de Curso de Graduacdo como o profissional que
estabelece os diferenciais de qualidade do curso, articulando com todos os Stakeholders
do curso em questdo, tendo como referéncia a missdo, os objetivos, a vocacdo e 0S
principios do projeto institucional.

Vocé concorda com a definicdo acima? O trabalho tem cunho mais administrativo ou
pedagdgico?

5. Para vocé, o que é ser um Coordenador de curso de graduacdo? Como vocé define seu
trabalho?

6. Qual atividade de trabalho vocé considera mais relevante? Porque? Qual atividade vocé
considera a mais dificil? Porque?

7. Para vocé o trabalho do CP vem mudando ao longo da histéria? Quer ressaltar algum
ponto em relacdo a essas mudancgas?

8. Haalgo que dificulte a sua rotina, que vocé queira destacar? Algo que facilite?

9. Entendendo o gestor, como um sujeito que tem a missdo de ordenar, encaminhar e
facilitar os esforgos coletivos e tém sua identidade construida ao longo de sua caminhada
profissional com as experiéncias, histdrias de vida, em grupo e na sociedade. Como vocé

relaciona essa defini¢éo ao seu trabalho?
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10. Palmeiras e Szilagyi (2011) definem os Coordenadores como grandes mobilizadores de

pessoas em busca de influencid-las para atingir os objetivos comuns do curso. VVocé

concorda? Por que?

Bloco 3 - Gestao do Conhecimento X Rotina X Pratica

Objetivo: Apurar como a pratica da GCP esta presente e é entendida pelo entrevistado.

1.

9.

Como vocé aprendeu a realizar as suas atividades de trabalho? Como o Coordenador
anterior e a esquipe sinalizaram para vocé a rotina e as atividades? Como vocé avalia
esse fluxo?

Como as demandas do dia a dia séo repassadas para vocé e como vocé avalia esse
processo?

Como esse processo de transferéncia de informacdes facilita ou dificulta a sua rotina
de trabalho? Porque?

Que ferramenta vocé usa para organizar e filtrar as informagdes recebidas no dia a
dia?

Como vocé mapeia as atividades do cotidiano para iniciar seu trabalho? quais sdo os
gargalos? Como lidar com eles? Quais as estratégias?

Definimos da GCP como um processo que facilita a busca de melhorar o desempenho
do individuo e da organizacdo através do gerenciamento das informacdes recebidas,
contribuindo assim, para o trabalho em equipe e o aprendizado individual e coletivo.
Entendemos que através da GCP os individuos podem lidar com grandes volumes de
informacBes em um curto periodo de tempo, bem como obter rapida e efetivamente o
conhecimento, filtrando o que é de relevancia para o contexto e sendo assim mais
eficientes , aprimorando competéncias individuais que facilitam a tomada de decisoes.
E um processo pessoal pois trata-se da capacidade de aplicacdo do gerenciamento do
conhecimento através de estratégias individuais com base em vivencias e habilidades
do sujeito.

Diante dessa definicdo, vocé identifica na sua rotina praticas de GCP? Se sim quais
séo elas?

Como vocé definiria esse termo?

Tem alguma caracteristica pessoal sua que interfere de forma positiva na sua rotina e
nas suas praticas de GCP, caso elas existam? E de forma negativa?

Como vocé percebe a GCP como fator facilitador na resolugdo de problemas?
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10.
11.

12.

13.

14.

15.

E como fator facilitador para o aproveitamento das experiéncias do cotidiano?

Vocé j& buscou ajuda com um Coordenador de outro curso para superar alguma
dificuldade? qual curso? porque esse?

A quem recorrer nas situacdes de dificuldade? Pode contar o episodio?

Como vocé classifica o volume de informag0es com as quais vocé lida diariamente?
Como vocé classifica, organiza e filtra essas informacgdes? Quais recursos vocé usa
para administrar as informac6es que recebe no dia a dia?

Diante do processo de gestdo Universitaria, o processo decisério € um dos desafios
dos gestores. Tem algo que faca parte da sua rotina que facilite esse processo? (uma

acdo do sujeito, talvez uma préatica de GCP inconsciente.)
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APENDICE B — Transcrigio de Entrevista

Com o objetivo de ilustrar o processo de coleta de dados da pesquisa, temos aqui a
transcricdo de uma das entrevistas realizadas. Utilizou-se como exemplo, a entrevista do
coordenador identificado como CQ9, pois este foi 0 entrevistado mais citado durante a analise
de dados. Entende-se por tanto, que trata-se de uma entrevista completa que de certa forma

contextualiza e representa o discurso dos demais participantes.
Para diferenciar, as falas do entrevistador estdo em negrito.

ENTREVISTA C09

Data: 22/05/2018.

Podemos comecar entdo falando um pouco sobre vocé. ldade? Tempo no magistério
superior? Tempo como docente na UFRJ?

48 anos, 11 anos aqui na universidade, comecei minha carreira no magistério aqui.

Alguma experiéncia administrativa antes de assumir a coordenacdo? Ha quanto tempo
na coordenagao?

N&o nenhuma, 6 anos na coordenacdo. Na verdade dois anos, um ano e meio antes de assumir
como coordenador tive a oportunidade de ser adjunto da coordenagdo e com isso comecar a
conhecer 0 processo.

Entédo vocé teve a oportunidade de comecar como adjunto e depois assumir efetivamente
a coordenacéo, vocé acha que isso foi um fator facilitador?

Sim, eu consegui construir uma bagagem. Fui aprendendo a rotina, aprendendo a usar o
sistema da universidade, fui conhecendo a universidade, foi um periodo que me proporcionou
aprender bastante. Quando eu assumi a coordenacdo em si, eu ja compreendia o fluxo da
escola como um todo dentro da universidade. A antiga coordenacdo tinha uma preocupacao
grande de formar o vice. Isso foi muito bom. Eu assumi como coordenador entendendo cada
etapa do processo de um aluno dentro da universidade e dentro do meu curso. Eu ja tinha
entendimento da importancia de garantir que esse fluxo aconte¢a. Os impactos na vida dos
alunos e do curso em si, quando isso ndo ocorre. Entdo eu fui aos poucos, ao longo desses
anos, construindo meu conhecimento e chegando a conclus@es, sobre as melhores praticas,
para gestdo das turmas, gestdo dos alunos, para que eles tenham conhecimento pleno desse
fluxo, para que os alunos consigam se localizar dentro desse mapa de formacdo dele na
universidade. Eu gosto de trabalhar préximo dos alunos, entdo aqui a gente estabeleceu uma
préatica de logo que o aluno chega, a gente tenta mostrar para ele como serd o caminho que ele
precisa percorrer. A partir do momento que ele tem esse conhecimento, eu posso cobrar dele
que siga o caminho. E muito ruim para o curso ter aluno perdido. Por isso eu procuro fazer
um trabalho com a equipe para que o aluno tenha condicdes plena de seguir o fluxo. O aluno
na UFRJ tem muita liberdade, em alguns cursos mais que em outros, talvez, mas isso € um
risco, nem sempre ele sabe, tem maturidade para lidar com isso. E se ndo souber seguir o
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rumo dentro da universidade, ele traz problemas para ele e para o curso. N&do posso ter um
aluno aqui 10 anos. Ele atrapalha. Entdo dependendo dos pré-requisitos do curso, se nédo
forem bem amarrados, o aluno ganha liberdade para fazer sua grade de horério. E isso pode
ser bom ou ruim. Eu tenho ao longo desses anos a partir do momento que tive essa sacada,
tentando orientar aos alunos a montarem seus horarios pensando no macro e ndo apenas em
um semestre. A universidade requer planejamento futuro, a vida é assim. Enfatizo muito o
foco dos alunos nas disciplinas obrigatdrias, e o0 encaixe das eletivas de acordo com o
possivel. Tenho como meta ver grande parte dos alunos se formando em 4 ou 5 anos. Nao
quero aluno aqui se arrastando, fora de turma, por que isso me causa problemas no macro do
curso. Aqui existe parceria, mais também cobranca, a universidade requer responsabilidade
por parte dos alunos. Eles tém que ter isso aqui como prioridade.

Como vocé define a universidade hoje, o papel atual da universidade em poucas
palavras, levando em consideracdo que vivemos um cenario de sobrecarga de
informacdes onde tudo muda de forma extremamente rapida?

A universidade publica esta passando por uma crise, mas sua meta é formar pessoas
conscientes de seu papel na sociedade. Hoje a todo 0 momento o perfil da universidade muda
se adequando a regras de mercado, mas tem uma esséncia que precisa ser mantida, seu pilar é
a construcdo do conhecimento, a pesquisa, a extensdo.

E vocé faz alguma agdo com esses alunos com relacdo a essa questdo da
responsabilidade? Essa conscientizacdo em relacéo a organizacéo?

Sim, faco. Faco questdo de pegar as turmas de calouros. Ndo espero s6 quem esta com
problemas vir me procurar. Eu alerto eles no inicio do curso, mas isso vem sendo feito de 4
anos para cé (a entrevista foi interrompida por 12 minutos, para que o coordenador assinasse
uns documentos, pode-se perceber que muitas pessoas procuram o coordenador o tempo todo,
talvez pela relacdo de proximidade que ele estabelece com os alunos. O coordenador mantém
0 escaninho onde recebe documentagbes e demandas dos alunos). Aprendi com o
conhecimento adquirido ao longo do tempo que essa acdo poderia fazer a diferenca. Alguns
alunos, mais organizados, devido a caracteristicas, vivéncia deles, ndo ddo trabalho nunca.
Outros dao trabalho sempre, e tem 0s que ddo trabalho devido alguma fatalidade, contratempo
na vida, problema de salde, coisas pontuais. Meu gargalo é esse cara que da trabalho sempre.
Por que o problema eventual a gente articula com os setores, e busca solu¢do. Mas aqueles
que erram todo semestre, seguem um padrdo de indisciplina gigantesco, e esse cara é 0 que
mais vemos hoje aqui no curso. Confesso que tem sido dificil lidar com isso, observo uma
passividade cada vez maios desses sujeitos. Ndo entendem e ndo questionam, erram, erram de
novo, nao conferem notas, disciplinas cursadas, se tem um erro € importante que esse seja
sinalizado o quanto antes. Se passa muito tempo, o sistema é burro, as vezes ndo permite a
correcdo. Vai gerar abertura de processo, pode demorar semestres e nao se resolver. O que
era um grao de area pode virar uma bola de neve, mas mesmo falando isso o tempo todo,
mesmo os caras sofrendo isso na pele, eles ndo tém compromisso. Tem aluno que nao entende
as regras basicas da universidade, ndo corre atras. Esperam o problema que hoje é ridiculo de
facil virar um problemao daqui a dois anos, quando o prazo estiver vencido para corrigir.

Entdo essa inercia dos alunos que gera essas demandas junto com a burocracia da
universidade, a propria burocracia imposta pela legislacdo, talvez seja um dos fatores
gue mais dificulta a rotina do coordenador?
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Uma opinido muito pessoal, ndo sei se a minha experiéncia pode ser generalizada. A
universidade é excessivamente burocratica. Acho que a universidade tem a graduacao
costurada por um sistema, que estd meio ultrapassado, € pouco prético, pouco inteligente e
quem programa ele erra, esse sistema tambeém erra, quem manuseia pode errar, sem criticas,
entdo ele é fragil. Quem pensa o sistema, talvez ndo conheca o suficiente da rotina das
graduac6es. Ndo demonstra ter conhecimento das rotinas das unidades. Cada unidade dentro
da universidade tem caracteristicas proprias. E complicado que quem toma a decisio em
relacdo ao sistema, tome uma decisdo que atenda perfeitamente cursos da area da saude,
tecnoldgica e de humanas. Uma funcionalidade, pode ser perfeita para o curso X, mas péssima
para o curso Y. Mas da forma como é feito hoje as especificidades de cada curso sdo deixadas
de lado. Aqui como ndo temos uma boa representatividade politica nas pro reitorias que sao
responsaveis pela gestdo macro da universidade, temos nossas especificidades muitas vezes
deixadas de lado. Quem estd mais presente nas discursdes e debates, quem tem mais poder
politico, consegue trazer suas necessidades e ser atendido, como se essas fossem necessidades
da universidade comum a todos e muitas vezes ndo sdo. As coisas acabam sendo feitas para
guem estd presente nessa gestdo macro da universidade, mas essa gestdo acaba ndo
representado todos os cursos, ndo tem espago para todo mundo I&. E ai, a gente recebe regras
e protocolos prontos que vem de cima para baixo, ndo sdo autoritarias pois cumpriram as
regras da gestdo democrética, os tramites legais, entretanto, sdo completamente inadequadas
para a nossa realidade. E como se o que fosse bom para Sdo Paulo, fosse bom para o Acre
também. E ndo € assim. S8o Universos diferentes, muito diferentes que acabam sendo
generalizados. Eu vejo que cada unidade trabalha com uma infraestrutura especifica, com
deficiéncias especificas, cada uma esta4 voltada para um tipo de aluno que vai entrar em
mercados de trabalho diferentes, umas mais voltadas para formar para a iniciativa privada
outras ndo. Tem as hibridas. Essas sutilezas geralmente sdo ignoradas, pelas pro reitorias, por
guem pensa 0s sistemas. Entdo a coisa chega, a gente tem que cumprir, tem que se adequar,
mesmo ndo fazendo sentido, mesmo que ndo traga beneficios. A gente se adequa, mas as
vezes isso até traz prejuizo para o curso. Nesse instante por exemplo, nosso curso foi
desenhado para ter um nimero maximo de alunos, que é X e funcionar com qualidade. Ser um
modelo para o pais. SO que por diversos motivos, alheios muitas vezes a nossa gestdo, a nossa
vontade, estamos hoje com uma superpopulacdo estudantil. Devido as retencfes. Estamos
com mais 50% acima da nossa capacidade de atendimento. E ai trava, ndo funciona. Como eu
tenho 50% a mais de alunos que a minha capacidade de atendimento, como atendo? Com a
mesma quantidade de professores, equipamentos e espaco fisico...trava. Com 10% a mais eu
sobrevivo e até mantenho certa qualidade, com 20% eu vou perdendo qualidade, com 50% ¢é
invidvel. Ndo tem cadeira, mesa, ndo tenho funcionario para atender. Meu foco passa ser
apenas a quantidade e a universidade é qualidade. Hoje o pensamento estratégico do curso,
deixa de estar no académico, mas producdes, para pensar se tem agua e banheiro para todo
mundo. Eu lido com gente, gente gera demandas... € demanda dos alunos que entram, dos
antigos, dos funcionarios, dos professores e da universidade em si. Eu tenho que garantir
condi¢Bes minimas de atendimento, para que a rotina funcione para essas pessoas e com tudo
funcionando em termos de estrutura, cadeira, ar, banheiro, caneta para professor, ou seja ,0
feijdo com arroz pronto , eu posso comecar a pensar na qualidade, mas que qualidade vai ser
essa com salas super lotadas? Que equipamentos poderemos usar? Tem coisas que com uma
guantidade Y de alunos é viavel, mas com 2Y ndo é. Entdo tem turmas que o professor
consegue dar uma aula do século XXI, mas em outras no maximo uma aula do século XX.
Isso é sério, cai o rendimento do curso, gera dnus na vida dos alunos. E coisa que muitas
vezes ndo da para reverter 14 na frente. Hoje, pedagogicamente, tentamos fazer o melhor
possivel, sei que conto com a parceria da equipe de professores, mas estamos vivendo um
problema serissimo, porque ndo estamos aqui para fazer apenas o melhor possivel com os
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recursos disponiveis, queremos o melhor em todos os aspectos. Cada curso devia funcionar
dentro da universidade em equilibrio, para que cada professor pudesse ter sua autonomia
respeitada, seu trabalho respeitado e ndo fosse sacrificado. Para que cada coordenador ndo
fosse sacrificado, assim como os funcionarios administrativos. Entdo, eu acho que deveria
haver mais autonomia para das Unidades, o calendario deveria ser cumprido, nés recebemos
um calendario, planejamos com base nele, mostramos para os alunos e somos sabotados, por
que depois muda. Os prazos para tomadas de decisfes sdo alterados pela pré-reitora e isso
impacta na nossa rotina. Isso gera uma falta de responsabilidade dos alunos, eles sabem que
0s prazos mudam, entdo ndo se preocupam em seguir as regras impostas pela Unidade. Ai
entra a questdo da cultura nacional da Gltima hora, e nessa de deixar para ultima hora as vezes
da errado. O pais inteiro pede que os direitos, deveres e leis sejam iguais para todos. Isso é
antigo, reivindicagdo antiga, mas ndo cumprimos nossos deveres. Isso é complicado. A
maquina é emperrada e com isso perdemos um tempo absurdo apagando incéndios, fazendo a
manutencdo das engrenagens, por falta de um processo azeitado. Por falta de responsabilidade
dos envolvidos, muitas vezes sacrifico até meu planejamento de aula em prol do planejamento
administrativo. Uso o tempo da minha aula, para cobrar e esclarecer os alunos sobre questdes
administrativas. Isso acontece com os professores também que estdo em cargo administrativo
Ou que possuem uma visdo administrativa. Eles acabam vendo na chamada a situacdo do
aluno e ai, alertam problemas, enfim mudam o foco da aula. Esse professor é prejudicado no
planejamento da aula. No caso da coordenacéo, sou prejudicado na carreira também, ndo tem
como publicar, minhas pesquisas estdo caminhando muito lentamente. Meu trabalho hoje
com a pesquisa é minimo, sé para dizer que faco. Eu dedico hoje 30 horas para o trabalho
administrativo e 12 horas para sala de aula. E a cobranca da extensdo, da pesquisa ela
acontece, esse € um dos motivos que faz com que os professores ndo queiram cargos
administrativos. A progressdao de quem assume um cargo desses, acaba sendo mais lenta e
embora todos precisem de pontos administrativos, participar de comissdes, fazer trabalhos
pontuais, ja garante a pontuacdo para a progressdo. Agora pesquisa, ndo da para ser por
comissdo. Vocé tem que se dedicar pelo menos 2 anos a uma pesquisa. Entdo hoje aqui nessa
Unidade o que a gente vé é os cargos administrativos ficarem centrados nos mesmos sujeitos,
hoje é coordenador, amanha chefe de departamento, e assim vai... mais sempre centrado num
grupo pequeno por que a grande parte ndo quer e ndo assume mesmo. E ai quem esta continua
por que precisa de alguém e a gente ndo vai deixar sem ninguém. Mas hoje alguns ficam
sobrecarregados. Ja fizemos propostas que fazer um rodizio maior, seria mais saudavel, mas a
gente depende da boa vontade. Tem professor que se passasse pelo administrativo iria
entender melhor a universidade, melhor a escola e iria contribuir mais, seria um ganho. Por
que existem professores que nada entendem desse fluxo. Sao fechados nas suas disciplinas.

A falta de visdo do todo, acaba tendo impacto? A Gestdo da universidade ndo se limita
mais a producdo de conhecimento e formacdo profissional, é preciso dar conta de
demandas sociais, culturais, ambientais, politicas e econémicas?

Falta a visdo do todo. E exatamente isso. Acontece muito problema, tipo de inscricio, coisas
banais de crédito, coisas simples, corriqueiras, mas que o aluno ndo da bola, ele vé no sistema
gue tem problema, mas ndo liga. O professor vé na chamada o problema e se ele ndo conhece
o lado administrativo ele ndo observa e ndo fala, ai depois que acaba a disciplina pronto,
aquilo que era simples vira um problemdo. Gera um trabalho para a coordenagdo, para
secretaria e até processo as vezes para as comissdes. Entdo, esse olhar macro falta nos
professores e isso podia ser sanado se todos entendessem a importancia de assumir em algum
momento da carreira, um cargo administrativo. Enfim, mobilizar pessoas ndo é simples. Meu
trabalho é mais ligado a secretaria, que é parceira, aos alunos, e aos professores a gente tenta.
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Muitas vezes a gente sabe que nem todos v&o chegar junto. E complicado mudar a cultura das
pessoas, € complicado fazer com que elas entendam que o processo € um conjunto de agdes de
varios sujeitos, ndo depende s6 de mim. Uma vez teve uma greve, que parou o protocolo. I1sso
foi 2011, até hoje tenho alunos que sofreram esse impacto. Eu nem era coordenador nessa
época, mas tenho que me inteirar dos fatos e dar conta.

Vocé esta na coordenacéo hé seis anos? E o segundo mandato?

Sim, mudou a direcdo, mas houve um convite para que eu permanecesse. Temos aquela velha
questdo de que as pessoas ndo querem assumir. E como eu estou conduzindo o trabalho,
fiquei. Meu vice assumiu uma chefia de departamento e ha dois anos eu tenho um novo vice.

Como vocé o processo de gestdo do conhecimento dentro da cultura da universidade?
Como é a interacdo entre setores, 0 acesso a informacao? Os processos que norteiam sua
rotina?

E uma corrida contra o tempo, hoje muitos setores da universidade nem tem telefone para
atendimento, tem muito funcionario novo, a universidade ndo tem processos escritos, o
conhecimento muitas vezes estd centrado nas pessoas e se as pessoas mudam, como fica?
Muita coisa se perde. Entdo ao mesmo tempo que a universidade ¢ muito burocrética, ela tem
muita coisa que ndo é explicita para todos. S6 quem esta ali € que sabe fazer, e ndo pode ser
assim. Falta autonomia de acdo para as unidades para agir de acordo com suas especificidades
e falta um processo concreto, ja que é para ser burocratico que os procedimentos ndo estejam
centrados nas pessoas. Os colegiados das unidades precisam ter poder para tomar certas
decisdes.

Voltando a questdo do quantitativo de alunos, esse fato de vocés estarem com um
namero de alunos acima do ideal para o funcionamento da unidade, interfere no
momento que vocés disponibilizam vagas para novos alunos?

Deveria, mas hoje apesar da Direcdo também achar que deveria ser assim, ndo acontece. As
transferéncias externas, internas continuam na mesma velocidade. Isso é automatico, a pré
reitoria vé no sistema uma desisténcia e ja disponibiliza a vaga. A gente continua recebendo
alunos normalmente a mesma quantidade todos os anos. Isso é complexo. Em breve teremos
uma reforma curricular que ainda vai complicar mais o cenario. Temos que a cada semestre
fazer uma grande engenharia para dar conta dessas turmas. Entendo que deveriamos
temporariamente reduzir a oferta, para arrumar a casa, mas a legislacdo, o governo néo
permite, estamos assim sendo estrangulados no que diz respeito a qualidade. Estamos
aumentando a oferta sem condi¢c6es de atender. A gente tem que ofertar com condi¢fes, com
recursos. 1sso gera até no aluno frustacdo. Temos responsabilidades com os alunos que aqui
estdo. O MEC tem que cuidar do Brasil, mas a gente tem que cuidar do nosso Universo.
Queremos crescer claro, mas temos um compromisso com qualidade, temos que crescer
dentro das nossas possibilidades e a universidade nem sempre escuta nossa voz. A gente tem
que mostrar para a sociedade que nosso trabalho esta sendo precarizado. Tenho professor que
se aposenta e ndo tenho como repor e tenho a mesma quantidade de alunos entrando todos 0s
anos, e nao ha um estudo macro se a gente tem condicdes de atender. 1sso esta errado. N&ao da
para manter a mesma oferta por que parece que esta tudo bem, mas nao é bem assim.

Como vocé chegou a coordenacao? Hoje vocé assumiria novamente?

Né&o, claro que ndo. Foi uma armadilha, rs....perceberam na época que eu tinha perfil, era
disciplinado, tinha experiéncia com planejamento organizacional, demonstrei caracteristicas
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que fizeram com que eles vissem em mim essa possibilidade. Eu tinha caracteristicas
pessoais, perfil. Ndo me arrependo por que estou ajudando no curso e isso é importante.
Reconheco o0 peso desse papel, mas sem ddvidas que € cansativo, as vezes até frustrante.

Quem é seu vice?

Descobri um professor que entendia tecnicamente do sistema da universidade e chamei ele
para contribuir. Ele aceitou por que era para ser vice. Mas ele tem muito conhecimento
técnico que ajuda a entender o sistema. Estamos trabalhando juntos ha dois anos. O sistema
da universidade é um gargalo. A universidade ndo oferece curso, suporte, entdo ter alguém na
equipe que entende o sistema e pode ajudar a equipe como um todo tem sido muito
importante, ele agrega muito, embora ele ndo tenha interesse em assumir a coordenagdo caso
eu saia. Entdo temos que contar com a ajuda dos que estdo proximos, fazer uma rede de
suporte, estabelecer um trabalho de parcerias, onde seja possivel olhar longe, olhar de fora da
caixa. Isso ajuda inclusive as tomadas de decisOes, eu busco sempre essa parceria, esse
trabalho em equipe onde cada um traz o seu melhor, para a gente da conta do todo que é fazer
nosso curso andar, atendendo com qualidade aos alunos e as regras do “sistema”. Nosso lema
aqui € a coletividade, a troca constante de experiéncias.

Como as demandas do dia a dia sdo repassadas para vocé e como vocé avalia esse
processo? Como vocé organiza seu dia a dia?

Aprendi com o coordenador anterior a importancia de uma agenda de trabalho, organizar
cronogramas para 0 més e semana. Meu escaninho esta disponivel para os alunos, mas tenho
horérios e dias de atendimento, assim como dias e horarios para o trabalho interno junto com
as comissbes e com a secretaria. Claro que tudo isso é ajustavel e a gente age na urgéncia.
Mas teoricamente é importante ter um norte. Ndo da para dar conta de tudo mesmo tempo.

Que caracteristicas pessoais vocé tem que facilita seu dia a dia como coordenador?
Objetividade, organizagdo, dinamismo, acho que isso. Paciéncia também.

Vocé sabe o que significa Gestdo do Conhecimento Pessoal?

N&o, conheco Gestdo do Conhecimento.

Vocé identifica préaticas de Gestdo do Conhecimento aqui no dia a dia da sua unidade?
Na universidade?

Pouco ou quase nada. Administrativamente a universidade ainda ndo tem essa visao. Estamos
engatinhando nessas estratégias bem comum em organizacgdes privadas.

Definimos da GCP como um processo que facilita a busca de melhorar o desempenho do
individuo e da organizacdo atraves do gerenciamento das informacdes recebidas,
contribuindo assim, para o trabalho em equipe e o aprendizado individual e coletivo.
Entendemos que através da GCP os individuos podem lidar com grandes volumes de
informagdes em um curto periodo de tempo, bem como obter rapida e efetivamente o
conhecimento, filtrando o que € de relevancia para o contexto e sendo assim mais
eficientes, aprimorando competéncias individuais que facilitam a tomada de decisdes. E
um processo pessoal pois trata-se da capacidade de aplicacdo do gerenciamento do
conhecimento através de estratégias individuais com base em vivéncias e habilidades do
sujeito. Diante dessa definigéo, vocé identifica na sua rotina praticas de GCP?
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Acho que eu até tento, me vejo gerenciando o que tenho de informacéo e conhecimento em
busca de solucBes para o curso, em busca de facilidades para minha rotina. Acho que somos
obrigados a fazer isso o tempo todo.

Sim, acaba que fazemos sem ser algo formal. Sao estratégias que abracamos no dia a dia
em busca de crescimento, é exatamente isso. Quando vocé cria fluxos para melhorar a
organizacao do seu curso, é exatamente isso.

Bom muito obrigada pela colaboracéo. Foi de grande relevancia sua contribuicgéo.

Espero ter ajudado, qualquer coisa estamos aqui.
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APENDICE C - llustragio da Analise a Partir de uma das Dimens6es de Relevancia

Estrutura Norteadora da Analise de Dados

CONTEXTO: ! PROCESSO:
. CONTEUDO: “
AMBIENTE EXTERNO E 0 COORDENADOR GESTAOQ DO CONHECIMENTO
INTERNO i PESS0AL
Fonte: Elaboracéo propria
Dimensdes de Relevancia
CONTEUDO
Partilha de conhecimento;
Alinhamento com os objetivos
organizacionais;
Gestdo do tempo;
Capacidade critica;
Comunicag50 sem barreiras;
Promogdo da integragdo;
Colaborag8o/cooperacéo;
CONTEXTO PROCESSO
) . Competéncias;
Sociedade; Habilidades;
Estrutura da Universidade; Formagio;
Logica do mercado; Lideranga;

Legislagdo; Gestdo de recursos (tecnologia,

Cultura organizacional; pessoas, processos);

Poder de decisdo e acdo;

Fonte: Elaboracéo propria

A partir do quadro 04 e da figura 07, destacamos abaixo a dimensdo “colaboragéo/
cooperagdo”, que estd ligada ao sujeito entrevistado (CONTEUDO) e elencamos algumas
falas e relatos desses sujeitos, identificando se estes estdo afetando ou sendo afetados por

outras dimensdes dentro do framework proposto.
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A tabela busca ilustrar como se deu a base da analise de dados a partir da transcri¢do das

entrevistas.

DIMENSAOQ

Colaboracio / Cooperagdo

CONTEUDO

IMPACTO NO
RESPOSTAS INTERPRETAGAO PROCESSO  'MPACTO NO
AMBIENTE
(GCP)
"Na verdade, desde entdo a gente institucionalizou ndo Trabalho em parceria favorecendo o . .
Exatas CO05 ~ . . sim sim
apenas a passagem de bastdo, mas estabelecemos um compartilhamento de conhecimento.
projeto de trabalho em parceria."
"Eu era chefe durdo quando preciso, mas na maior parte das
vezes era uma parceria, seja com aluno, professor ou
técnico. A relagédo era de confianga isso foi uma conquista. .
Na Universidade a chefia é temporaria, passa o tempo e R.econheCImento do trabalho em . .
Exatas Co5 voceé vira o bife, como dizem entéo se esta chefe por um equipe e do papel d_e cada um dentro sim sim
periodo mas nédo se pode esquecer que é um ciclo, ndo tem do ambiente .
espago para autoritarismo, na minha opinido. O conhecimento
sim, esse é o elemento de poder e vocé mobiliza as pessoas
quando mostra que o tem. "
"Aqui a gente tem oportunidade de pensar o processo
pedagdgico, porque vocé tem suporte de funcionarios e isso
ndo é realidade de todos os cursos e nem de outras
Exatas |Coe |universidades. Ja trabalhei em outra universidade federal e la Trabalho em parceria. sim sim
ndo havia esse suporte. O coordenador trabalhava muito na
parte administrativa por falta de uma equipe de apoio. Aquio
grupo é grande e da conta da parte administrativa. 1sso é
bom por que mantém uma regularidade do servico prestado.”
Parceria facilitando a rotina,
Exatas Ccos "Esse trabalho em equipe. Nesse sentido a equipe permite possibilitando que o sujeito tenha sim sim
vocé focar o debate pedagégico. " outros focos.
"A gente fazia uma parceria constante. Tudo era dividido, Parceria facilitando a rotina,
Humanas |c10 |periodos de atendimento, discursos académicas, tinhamos possibilitando que o sujeito tenha sim sim
uma agenda compartilhada, isso favoreceu muito a execugdo outros focos.
do trabalho. O apoio da equipe, a equipe ser pronta, e o vice."
"Tinha apoio dos colegas professores, direcdo e funcionarios. i i i
Humanas | C11 Foi uma gestdo pautada no dialogo, contei com a colaboracéo Trabalho em parceria. sim sim
de todos."
Saude C02 Trabalho em parceria. sim sim
"A relagdo é de parceria. Colaboragédo."”
"O conhecimento estava muito nas pessoas que trabalham no
. setor, mas eu tive a sorte do meu antecessor ficar um tempo . . .
Saude C02 ; o Trabalho em parceria. sim sim
aqui. Ele se propds a passar pelo menos o grosso do trabalho.
Deu um suporte no emergencial, acompanhou as primeiras
reunides."
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APENDICE D — A Pesquisa de Campo — Aplicacéo do Projeto Piloto

A aplicacdo do projeto piloto como ja sinalizado, teve como meta verificar a validacdo do
roteiro de entrevistas proposto, a fim de atender aos objetivos pretendidos para a pesquisa,

possibilitando correcdes e ajustes.
As duas entrevistas piloto realizadas, serdo detalhadas a seguir.
1.1.  Coleta de Dados

Devido ao periodo em que o piloto foi realizado, més de janeiro, ou seja, férias da maior
parte dos docentes na universidade, tivemos alguns contratempos na realizacdo desta etapa,

diante da indisponibilidade de agenda dos sujeitos para a entrevista.

Para ndo haver atrasos em nosso cronograma, e devido ao cancelamento de entrevistas ja
pré-agendadas, foi necessaria uma mudanca de estratégia. Tivemos portanto, uma pesquisa
piloto realizado com um Coordenador da area de Humanas da universidade cenério de nosso
estudo e a outra com um Coordenador de Ciéncias da Saude da Universidade Federal do
Estado do Rio de Janeiro. Ambas as instituicdes, possuem regras e caracteristicas bem
préximas, e, portanto, esse fato possibilitou o atendimento do objetivo para esta etapa do
trabalho, e até agregou as nossas reflexdes, permitindo inclusive, pensarmos sobre a

possibilidade de ndo restringir o estudo a uma Gnica universidade publica.

A entrevista semiestruturada (APENDICE B) foi aplicada de forma individual e gravada
no préprio ambiente de trabalho, aos dois Coordenadores que serdo caracterizados a seguir.

A entrevista com a Coordenacdo de Humanas durou cerca de 40 minutos e com a
Coordenadora da Ciéncias da Saude aproximadamente 30 minutos, e seguindo a metodologia

proposta na secao 3, teve inicio com a apresentacdo e contextualizacdo do trabalho.
1.2.  Caracterizacdo do Sujeito Entrevistado

Os sujeitos entrevistados nesta etapa foram definidos por acessibilidade, buscando sempre
agregar maior valor ao processo, por isso a ideia de Coordenadores de areas diferentes,

Humanas e Ciéncias da Saude.

No quadro abaixo temos a caracterizagdo dos entrevistados.
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Caracterizacéo dos Sujeitos da Entrevista Piloto

CARACTERIZAGAO DOS SUJEITOS DE PESQUISA

Idade|GEnero

Tempo no
Magistério
( Ensino
Superior)

Tempo como
Docente na
Universidade

Tempo
comao CP

Alguma
experiéncia
administrativa
anterior?

Formagéo (
Mestre [
Doutor/ Pds
Doutor)

Estd com

dedicagio

exclusivaa
coordenacdo?

Qtde de
Publicagties
nos ultimos 05
anos?

Coordenador de Humanas A - CHA

51 F

20 anos

14 anos

10 anos

sim

Mestre

Nio

2

Doutorado
em

Coordenador de Ciéncias da Saude A - CCSA 40 F 11 anos 6 anos 4 anos sim andamento

Fonte: Elaboracéo propria

Ambos do sexo feminino, com experiéncia de mais de 10 anos no magistério do

ensino superior, sendo que uma delas tem menos de 10 anos de universidade federal.

1.3.  Analise de Dados da Pesquisa Piloto

De acordo com o item 3.4 da secdo 3 deste trabalho, o tratamento de dados iniciou-se na
transcricdo das entrevistas, que como pontua Manzini (2004) pode ser entendida como uma
das varias fases da entrevista, pois representa mais uma experiéncia para o pesquisador, ja que
se constitui numa pré-andlise do material, em seguida tivemos a fase de revisdo das

transcricoes e validagdo das mesmas pelos entrevistados.

A partir de entdo, foram identificados 0s pontos dominantes, possibilitando a
categorizacdo das entrevistas. Vale ressaltar que por se tratar de um projeto piloto, com o
objetivo de validar apenas o instrumento de pesquisa, as amostras serdo descartadas do

resultado final da pesquisa.
1.3.1. Categorias iniciais

No quadro abaixo, destacamos as categorias iniciais encontradas neste piloto e a seguir

apresentaremos o detalhamento de cada uma delas.

CATEGORIAS

1 Relagcio Universidade X Ldogica Mercadoldgica
2 O Papel do Coordenador de Cuwrso de Graduacio
3 Wohmme de atividades do Coordenador de Curso de Graduagéo
Dificuldades do dia a dia do Coordenador de Curso de
4 Graduacio
A Gestido do Conhecimento Pessoal na Rotina do Coordenador
=] de Cuwrso de Graduacio

Fonte: Elaboracédo propria
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1 — Relagdo Universidade X Ldgica Mercadoldgica

Como ja previsto no referencial tedrico, os entrevistados sinalizaram que é perceptivel a
mudanga de olhar da universidade diante das demandas que o mercado vem impondo. Temos
de acordo com os entrevistados uma universidade cada vez mais competitiva e segundo eles

muitas vezes focada no quantitativo em detrimento do qualitativo.

Os Coordenadores apontaram a preocupacao com as publicacdes, metas estabelecidas pelo
governo, coeficiente de rendimento dos alunos, prazos, mas também deixaram claro que
atuam de forma a manter a ética, preparar o aluno para 0 mercado competitivo, mas sem

deixar de lado o compromisso com o real objetivo da universidade.

As falas abaixo ilustram exatamente essa situacéo.

Vocé tem que cada vez mais se armar, com titulos, e a questdo do lattes, artigos,
publicacBes, uma coisa que acaba sendo forcada, ndo exatamente refletindo
conhecimento, de qualidade (...) Uma das coisas que a gente percebe, é com o passar
dos anos, os alunos comecaram se ligar muito mais em CR ( coeficiente de
rendimento) do que com o que eles estdo aprendendo. (Entrevista piloto A)

O papel da universidade é formar os profissionais, independente do caminho que
esses vao seguir. Esse mercado de formacéo de profissionais, ndo esta desvinculado
das pessoas que estdo dentro da universidade, Professores e funcionarios. Todos tem
que produzir resultados, a questdo é ndo esquecer que essa producdo ndo é apenas
quantitativa, é qualitativa também. Formar alunos e também produzir, se qualificar,
pesquisar. Apresentar numeros, atingir indicadores, mas mantendo padrdo de
qualidade. Agora a légica do mercado € uma tendéncia e a universidade ndo tem
como de desvincular dela. A questdo é como seguir ela. (Entrevista piloto B)

2 — O Papel do Coordenador de Curso de Graduagao

Levando em consideracdo a definicdo que adotamos no referencial tedrico para esse
sujeito, onde apontamos o Coordenador como um gestor, que constroi seu papel ao longo do
exercicio da funcdo, desenvolvendo competéncias pessoais e adquirindo outras necessarias
para atingir 0s objetivos impostos a esse cargo, pontuamos as seguintes falas dos
Coordenadores sobre o que significa para eles ocupar esse cargo:

E uma responsabilidade imensa, é depois com uma certa maturidade que vocé
ganha, vocé percebe assim, é...., exatamente isso que vocé aponta, que o papel da
coordenacdo ndo pode ndo pode ser, no meu entendimento, simplesmente um papel
burocratico. Por que as normas estdo no preto e no branco, mas as pessoas € a
formacdo das pessoas depende da forma como vocé interage (...) vocé orienta,
estimula, mas é um ndo diferente, vocé esta agindo de forma formadora, por que da
ao aluno, uma nogdo politica da questdo, vocé abre um referencial, ndo s6 uma
questdo técnica de entender as coisas tecnicamente. (Entrevista piloto A)
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A gente passa muito tempo aqui dentro, entdo assim, era melhor que se tivesse
algum ganho em termo de amizade, de educacédo, de bem-estar, de seu cérebro girar
e ndo so, entendeu? (Entrevista piloto A)

Temos entdo na analise das entrevistas 0 Coordenador diante dos desafios da Gestdo
Universitaria e a partir deles, construindo sua identidade e enfatizando que além de
habilidades pedagogicas, eles precisam ter habilidades administrativas visando a qualidade da
formagé&o dos sujeitos envolvidos no curso em questdo, podemos entdo entender esses sujeitos

como docentes, alunos e funcionarios.

3 —Volume de atividades do Coordenador de Curso de Graduagéo

Eu no meu caso pontuo que a maior dificuldade do Coordenador é que ele tem
bilhdes de tarefas simultaneas. E muita coisa. ( Entrevista piloto A)

Se comprovou que o volume de trabalho € grande, conforme ja abordado no
referencial tedrico, durante a prépria entrevistas, percebe-se que ndo para de chegar demandas
para o Coordenador e esse volume justifica inclusive, o fato de uma entrevista pré-agendada

ter sido cancelada.

Durante diversos momentos das entrevistas nos deparamos com falas de como a parte
burocrética limita e demanda tempo de trabalho e como a parte humana, de atendimentos e

lideranca, demanda uma carga emocional grande dos Coordenadores.

Dai o fato de os dois coordenadores entrevistados enfatizarem a busca de parcerias
com a equipe de trabalho para facilitar a rotina e melhorar a produtividade. Eles compartilham
da opinido de que um olhar formador e o trabalho em equipe, tende a crescer a partir da ajuda

do outro, da cooperacao, isso gera confianca e facilita o tralho deles no dia a dia.

4 — Dificuldades do dia a dia do Coordenador de Curso de Graduacéo

Eu acho que o que mais coibe ndo sdo os professores, é a prépria dinamica
burocratica. Vocé tem que brigar o tempo inteiro contra isso. A prépria maquinaria
da Instituicdo que é necessaria, por que tem prazo, tem isso, tem que ter, é... faz com
que isso opere as vezes te estrangulando.... (Entrevista piloto A)

O periodo de matricula é dificil, o periodo de acatar as necessidades individuais que
as vezes vocé ndo consegue e ai é visto como ma vontade, é vocé que ndo quer,
nesses periodos a demanda administrativa cresce e também o trabalho de
atendimento. Isso é complicado. (Entrevista piloto B)

A burocracia limitava nossa zona de acdo e os alunos ndo entendiam. (Entrevista
piloto B)
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As limitacdes impostas pela burocracia é unanimidade quando se fala de dificuldades
na rotina, no caso dos entrevistados. Apesar do carater humano do trabalho, dos atendimentos

e analises de casos, pontuado pelos entrevistados, a parte burocratica ainda demanda muito.

E um ponto abordado por uma das Coordenadoras como agravante é a falta de
processos e procedimentos por parte da universidade. Os conhecimentos ainda estdo muito
centrados nas pessoas, ndo ha regras pré-estabelecidas, e isso dificulta quando se pretende
trabalhar em equipe. Ela ressalta a importancia das pessoas compartilharem conhecimento.

Os conhecimentos estdo nas pessoas, e ndo na Organizacdo. Se alguém se aposentar
leva aquilo junto. (Entrevista piloto A)

A gente deveria escrever determinados protocolos, procedimentos, uma coisa que
desse além da passagem do cargo, eu vou tentando fazer isso, que tivesse alguma
coisa, isso para tudo, ndo s6 para o Coordenador, tivesse acesso de como se faz as
coisas. Porque parece que estd nas pessoas, as pessoas tém aquela experiéncia e se
ela morrer, aposentar, ferrou. Acho que isso podia ser com menos sofrimento. O
aprendizado é na marra. Esse é o maior gargalo (Entrevista piloto A)

5 — A Gestdo do Conhecimento Pessoal na Rotina do Coordenador de Curso de Graduagéo

Os Coordenadores entrevistados concidentemente possuiam experiéncia anterior e
formacgdo na area de gestdo, por tanto tinham uma boa visdo do papel de Coordenador
enquanto agente capaz de interagir com todos os Stakeholders do curso em questdao. Ambos se
colocaram como mobilizadores de pessoas e capazes de buscar o trabalho em equipe.

Pontuaram inclusive que o trabalho da Coordenacdo s6 é possivel mediante o
estabelecimento de parcerias e relagbes de confianca. A Gestdo do Conhecimento Pessoal é
presente na rotina desses sujeitos a medida que eles se constroem e reconstroem no cotidiano,

embora nem sempre o conceito tedrico seja claro e essa seja uma agdo intencional.

A propria realidade impde a esses sujeitos utilizarem da GCP para prosseguir diante
dos desafios e especificidades do dia a dia, embora segundo os relatos ndo haja de forma
formal na universidade, praticas adequadas e suficientes de Gestdo do Conhecimento para dar
suporte as rotinas. A realidade da universidade segundo os entrevistadores ainda se pauta no
conhecimento centrado nas pessoas apenas, sem na maioria dos casos, processos definidos e

formatados.

Ambos buscaram durante sua gestdo implantar formas de o conhecimento néo ficar

restrito as pessoas, melhorando a qualidade e a produtividade do servico prestado.
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Em um dos casos havia um favorecimento de troca entre outros Coordenadores e no
outro ja ndo havia esse espago, mas mesmo assim ambos focavam a troca com suas equipes e

o desenvolvimento coletivo do grupo.

Na época da minha gestdo a gente compartilhava muito, e um Coordenador apoiava
outro, mas isso varia de acordo com as pessoas que estdo a frente da coordenacao.
(Entrevista piloto B)

Entdo por ser uma coordenagdo nova que estava construindo seu espago, nds fomos
no dia a dia buscando as melhores praticas que nos ajudasse a alcangar os objetivos.
(Entrevista piloto B)

1.3.2. Reorganizando as categorias iniciais

A partir dessas categorias elencadas inicialmente, no quadro 05, surgiu a possibilidade
de fazermos uma analogia, adaptando as categorias e reorganizando-as, de acordo com as

dimens@es propostas por Pettigrew (1987), contexto, contelido e processo.

No quadro abaixo, temos uma proposta de reorganizacéo das categorias, seguindo essa

metodologia:

Quadro — Reorganizando as Categorias

CATEGORIAS

CONTEXTO : NTET PROCESSO :
AMEBIENTE EXTEENOE o C([::)%RDEEID -\(_l; OR GESTAO DO CONHECIMENTO
INTERINO - PESSOAL
SUBCATEGORIAS
Eelagio Universidade
CONTEXTO X
Logica Mercadologica
SUBCATEGORIAS
O Papel do Coordenador de
Curso de Graduagio
CONTEUDO Volume de atividades do
O COORDEMNADOR. | Coordenador de Curso de

Graduagio
Dificuldades do dia a dia do
Coordenador de Curso de
Graduacio

SUBCATEGORIAS
PROCESS0 A Gestio do Conhecimento
GESTAO DO Pessoal na Rotina do
CONHECIMENTO Coordenador de Curso de
PESSOAL Graduagio

Fonte: Elaboragéo propria
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De acordo com esse framework metodoldgico, entendemos que sera possivel analisar de
forma integrada as varidveis de cada uma das dimensoes, correlacionando-as (PETTIGREW,
1987) e isso proporcionara um enriquecimento das analises, ou seja, entendemos que a
utilizacdo desta metodologia podera possibilitar uma forma integrada de analise, contribuindo

significativamente para os resultados da pesquisa.

1.4.  Consideragdes sobre a Entrevista Piloto e Implicacbes para a Entrevista de
Campo

A experiéncia da aplicacdo da pesquisa piloto, foi de grande relevancia, pois nos
possibilitou entre outros fatores, observar a necessidade de o entrevistador ser mais claro e
objetivo ao explicar conceitos, minimizando assim a compreensdo incorreta do significado de
certas perguntas. Fato esse apontado inclusive por Gil (1999) como uma das principais

limitacGes do método de entrevista.

Ficou claro que muitas vezes nédo utilizaremos todas as perguntas propostas no roteiro,
pois, 0 entrevistado acaba por si adiantando alguns pontos. O entrevistador precisa estar
atento e ser agil, para ndo tornar a entrevista repetitiva e muito longa. Mantendo a motivacgéo

do entrevistado em responder as questdes.

Fica como licdo nesta coleta inicial de dados, que o cronograma de entrevistas precisa ser
bem alinhado, pois muitas vezes o entrevistado tem imprevistos e € preciso que o0
entrevistador fique a disposicdo do mesmo por longos periodos. Por tanto, se torna pouco

conveniente a marcagao de duas entrevistas no mesmo dia.

O processo de transcricdo de dados embora trabalhoso, agrega a analise dos dados de
forma consideravel. Também ressaltamos que é importante sempre ter uma copia extra do
roteiro de entrevistas e do Termo de Consentimento no piloto um dos entrevistados requisitou

a copia.

Como precaucdo as entrevistas foram gravadas por dois aparelhos diferentes e essa € uma
pratica que pode ser utilizada na proxima etapa, garantindo que realmente ndo se perca
nenhum detalhe da fala do entrevistado.

Sobre o roteiro proposto, embora em nenhum dos casos tenha sido usado na integra,

entendemos que nado sera preciso altera-lo, pois os itens foram abordados pelos entrevistados,
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alguns por si s6, mas no caso do entrevistado ndo falar sobre algum dos temas, poderemos

com base no roteiro realizar a abordagem.

As ideias norteadoras da pesquisa que fundamentam o referencial tedrico deste trabalho de
certa forma surgiram nas entrevistas e foram confirmadas, dando assim subsidios para que a

pesquisa tenha continuidade e se amplie.

A licdo que fica das entrevistas realizadas nesse piloto € o compromisso desses
Coordenadores com a universidade, para que ela cumpra seu papel efetivo de formacéo,
pesquisa e extensdo. Esse compromisso supera, inclusive, todas as dificuldades e motiva esses

sujeitos, j& que nos dois casos ndo havia incentivo financeiro para a ocupagdo do cargo.

Ressalta-se que as contribuicdes que a aplicacdo deste piloto trouxe para a anélise e
categorizacdo dos dados, foram de grande relevancia, nos permitindo uma reflexdo sobre a

utilizacdo de uma metodologia incialmente ndo comtemplada.
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