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RESUMO

SILVA, Daniel Ribeiro. Diagnostico da Gestao do Conhecimento no Campus Nova Iguagu — Segundo
o Método OKA. 2023. 115p. Dissertacao (Mestrado Profissional em Gestao e Estratégia). Instituto de
Ciéncias Sociais Aplicadas, Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, Seropédica, RJ, 2023

A Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ), objeto desta pesquisa enfrenta um cenario
de constantes mudangas e grandes desafios de gestdo devido a sua grande e rdpida expansao em fungao
a sua adesdao ao REUNI (BRASIL, 2007). Muitos cursos foram criados durante o processo como por
exemplo Belas Artes, Ciéncias Sociais, Direito, Letras, Comunicacdo Social/Jornalismo, Engenharia
de Materiais, Farméacia, Psicologia e Relagdes Internacionais, dentre outros. Também foram
inaugurados dois novos campi: Nova Iguacu e Trés Rios, mudando sua caracteristica de area rural
para area urbana. Em meio a essa expansdao torna-se necessario gerir, de uma forma mais
metodoldgica, o conhecimento existente nas pessoas, nos processos, além de mudanca de
caracteristicas da cultura da organizacional. Medir esse conhecimento ndo ¢ uma tarefa facil e
consolida-lo menos ainda, desta forma avaliar a maturidade da Gestao do Conhecimento (GC) ¢ uma
tarefa ardua e continua, pois os preceitos com frequéncia se atualizam. O estudo de caso em questdo
visa analisar como o método OKA (Organizational Knowledge Assessment) pode ser utilizado para
avaliar o nivel de maturidade de gestdo do conhecimento nesta organizacdo de educagdo,
especificamente no Campus nova Iguagu, que foi inaugurado a pouco mais de 10 anos, em sua esfera
administrativa, composta por TAES (Técnicos Administrativos em Educacdo) e a partir desse
diagnostico entender a situacao atual e apresentar sugestoes a serem aplicadas de forma a melhorar as
praticas de gestdo, desenvolver um plano ou Programa de Gestao do Conhecimento e principalmente
dar mais eficiéncia no alcance de metas organizacionais.

Palavras-Chave Governanca, Aprendizagem Organizacional, Gestdo do Conhecimento,
Desempenho Organizacional e Gestao Publica.



ABSTRACT

SILVA, Daniel Ribeiro. Diagnosis of Knowledge Management on Campus Nova lguagu —
According to the OKA Method. 2023. xxp. Dissertation (Professional Master in Management
and Strategy). Institute of Applied Social Sciences, Federal Rural University of Rio de
Janeiro, Seropédica, RJ, 2023

The Federal Rural University of Rio de Janeiro (UFRRJ), object of this research, faces a scenario of
constant changes and major management challenges due to its large and rapid expansion due to its
adherence to REUNI (BRASIL, 2007). Many courses were created during the process, such as Fine
Arts, Social Sciences, Law, Letters, Social Communication/Journalism, Materials Engineering,
Pharmacy, Psychology and International Relations. Two new campuses were also inaugurated: Nova
Iguagu and Trés Rios, changing its character from a rural area to an urban area. In the midst of this
expansion, it becomes necessary to manage, in a more methodological way, the existing knowledge
in people, in processes, in addition to changing the characteristics of the organizational culture.
Measuring this knowledge is not an easy task and consolidating it even less so, assessing the maturity
of Knowledge Management (KM) is an arduous and ongoing task, as the precepts are frequently
updated. The case study in question aims to analyze how the OKA (Organizational Knowledge
Assessment) method can be used to assess the level of maturity of knowledge management in this
education organization, specifically at Campus Nova Iguacu, in its administrative sphere, composed
of TAES ( Administrative Technicians in Education) and from this diagnosis develop a technical
report pointing out points of bottlenecks and improvements to be applied in order to improve
management practices, develop a plan or Knowledge Management Program and mainly give more
efficiency in achieving goals organizational.

Keywords Governance, Organizational Learning, Knowledge Management, Organizational
Performance and Public Management.
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1 INTRODUCAO

As Organizagdes mais do que nunca se encontram em ambientes de negocios de alta
complexidade e competitividade. Quer seja a area de ciéncias médicas ou econdmicas ou ainda
sociais. Desta forma, para se estabelecer em um mercado competitivo e manter sua relevancia,
todas as organizagdes precisam gerar diferenciais competitivos que agreguem valor as suas
atividades-fim. Nesse contexto, ter uma estratégia ou um programa de Gestao do Conhecimento
(GC) com certeza traz diferencial para os resultados esperados e no planejamento de
organizagdes que buscam o seu posicionamento estratégico em qualquer que seja o segmento
que atue. Ao adotar uma abordagem estratégica de GC, as organizagdes podem identificar,
capturar, armazenar, compartilhar e aplicar o conhecimento de maneira sistematica e
intencional. Isso envolve a criagdo de uma cultura de aprendizado continuo, onde o
conhecimento ¢ valorizado e encorajado em todos os niveis da organizagao.

Também no setor publico, a GC desempenha um papel fundamental na otimizacdo do
desempenho organizacional, na eficiéncia dos processos € no aumento da transparéncia e
prestagao de contas. Ao adotar praticas de GC, as entidades governamentais podem aproveitar
o conhecimento coletivo para aprimorar a formulagcdo de politicas publicas, promover a
colaboragdo entre diferentes 6rgaos e garantir a tomada de decisdes embasadas em evidéncias.

Em suma, em um ambiente empresarial complexo e altamente competitivo, ou na vida
da prestagao de servigos ao cidadao a Gestdo do Conhecimento emerge como um diferencial
estratégico crucial para as organizagdes. Através da criagdo de uma cultura de aprendizado, do
compartilhamento de conhecimento e da aplicagdo eficaz de informagdes internas e externas,
as organizacdes podem impulsionar a inovagdo, melhorar a eficiéncia e garantir seu

posicionamento estratégico em seu segmento de atuagao.

1.1 Contextualizacio - A Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro

A Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ) ¢ uma Universidade Federal
localizada no Rio de Janeiro com Campi nos municipios de Seropédica, Nova Iguagu, Trés Rios
e Campus dos Goytacazes. Em Seropédica, onde esta sua sede administrativa, a UFRRJ tem o

maior campus universitario da América Latina, com aproximadamente 3.024 hectares e um
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conjunto arquitetonico de 131.346 metros quadrados de area construida. Historicamente ¢
conhecida como Universidade Rural do Brasil, por ter estabelecido as bases do ensino
agropecuario no pais.

Sua criacao deu-se a partir do Decreto n°® 8.319, de 20 de outubro de 1910, que
estabeleceu as bases do ensino agropecuario no Brasil mediante a criagdo da Escola Superior
de Agricultura e Medicina Veterindria (ESAMYV). A institui¢do nasceu vinculada ao entdo
Ministério da Agricultura, Industria e Comércio (MAIC).

Em 1938, o Decreto n® 982 alterou o quadro institucional: Escola Nacional de
Agronomia (ENA) passou a integrar o recém-criado Centro Nacional de Ensino e Pesquisas
Agrondmicas (CNEPA) e Escola Nacional de Veterinaria (ENV) foi diretamente subordinada
ao MAIC.

Até maio do ano de 1967 a Universidade Rural do Brasil era vinculada ao Ministério da
Agricultura. A atual denominagdo — Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro — veio com
o Decreto 60.731, de 1967 que transferiu para o Ministério da Educagdo e Cultura os 6rgaos de
Ensino do Ministério da Agricultura.

A UFRRJ, passou a ser uma autarquia em 1968 e com a aprovacao de seu Estatuto,
em 1970, a Universidade vem ampliando suas areas de Ensino, Pesquisa e Extensao.

Com o advento do programa de expansao do governo federal (Fase 1 - 2005-2008) deu
origem aos campi Nova Iguacgu e Trés Rios, o primeiro com seis cursos de graduagao noturnos.
No campus Trés Rios (2008), as turmas fora de sede existentes foram transformadas em Cursos
noturnos de Administragao e Ciéncias Econdmicas.

O Programa de Apoio a Planos de Reestruturacao e Expansdao das Universidades
Federais (REUNI), instituido em 2007 (Decreto n°® 6.096), representou um divisor de aguas na
historia da UFRRJ, tendo sido fundamentado no projeto institucional PRE/UFRRJ/2007.

Na expansao Reuni foram criados 24 cursos de graduagdo. Os novos cursos € campus
modificaram o perfil da Universidade, historicamente ligada as Ciéncias Agrarias. As novas
graduagdes foram planejadas para atender as demandas dos municipios onde a Rural esta
sediada, notadamente a regido da Baixada Fluminense e Centro-Sul do Rio de Janeiro. Em 2009
tiveram inicio 12 novos cursos, dentre eles nove licenciaturas, a maioria na area de
humanidades, e mais trés bacharelados em Direito, em cada um dos trés Campi da UFRRJ;

foram também reestruturados os cursos de Eng. Agricola e de Agrimensura. Em 2010, outros
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12 cursos foram implantados, apenas um de Licenciatura e 11 bacharelados em diferentes areas
do conhecimento.

Até 2005, a Institui¢do tinha 22 cursos de graduacdo e um unico campus. A expansao
foi caracterizada pela ampliacdo e valorizagdo das licenciaturas e diversificagdo das areas de
conhecimento nos bacharelados, com inclusdo social. A substituicado do vestibular por acesso
pelo ENEM/SISu, a partir de 2009, combinado com bdnus de 10% para egressos do ensino
médio publico, além de cota para professores da rede publica, inverteu a origem escolar e
socioecondmica dos discentes, aumentando o quantitativo de ingressantes oriundos de escolas
publicas e vulneraveis. A Lei de cotas foi implementada em seu maximo exigido ja em 2012.
Os Cursos recentemente criados foram: Licenciatura em Educag¢do do Campo (2014), Servigo
Social (2015) e Licenciatura em Educagdo Especial — EAD (2022). Atualmente, a UFRRJ tem
70 cursos de graduagao, trés deles na modalidade EAD.

Com isso a UFRRJ passou a ser uma universidade multicampi (unidades académicas
em diferentes municipios do Estado do Rio de Janeiro) e conta com mais de 40 cursos de
graduacdo, mais de 35 cursos de pos-graduacgdo e quatro cursos técnicos no Colégio Técnico da
UFRRJ (CTUR), atendendo a aproximadamente 30.000 alunos entre Graduacdo e Pos-
Graduagao. (fonte UFRRIJ site — 2022).

1.2 A Missao da UFRRJ, Visao, Valores

A Missao da UFRRJ, segundo o Capitulo II, Art. 3° de seu Estatuto é: “Gerar,
sistematizar, socializar e aplicar o saber cientifico, tecnologico, filosofico e artistico atreves do
ensino, pesquisa e da extensdo, indissociavelmente articulados, ampliando e aprofundando a
formacdo do ser humano para exercicio profissional, da reflexdo critica, a solidariedade
nacional e internacional, na perspectiva da construcao de uma sociedade justa e democratica e
na valorizagdo da paz e da qualidade de vida,”

A Visdo em vigor da UFRRJ para 2022 ¢é: Ser uma Instituicdo publica de ensino
superior, basico, técnico e tecnoldgico de exceléncia académica e administrativa, consolidando
a formagao do ser humano para a atividade profissional e reflexdo critica, contribuindo para a
construcao de uma sociedade justa e igualitaria”.

Segundo o Plano de Integridade da UFRRJ, aprovado pela Deliberacao 69, de
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27/12/2018, do CONSU, os Valores / Principios Institucionais Os principios da UFRRJ estao
assim elencados:

1-Exceléncia académica nas ciéncias, tecnologia. artes e humanidades;

II - Enfase & questdo socioambiental na formagao profissional e cidada;

IIT - Respeito a diversidade cultural intelectual, artistica, institucional, politica e
religiosa:

IV - Respeito as pessoas e as diferengas individuais;

V - Compromisso com a valorizagao e com a promog¢ao do desenvolvimento de relagdes

humanas solidarias;”.

Figura 1 - Atual Estrutura Organizacional da UFRRJ
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Fonte: UFRRJ (site).

A UFRRIJ é uma Universidade Publica Federal, dessa forma a maioria de seus servidores
efetivos sdo contratados por meio de concurso Publico, dessa forma pode-se dizer que o Sistema
de Gestao formal da UFRRJ caracteriza-se como burocratico, dominante no servigo publico
brasileiro. Desta forma a contratagdo e regras se dao por meio da lei 8.112 de 11 de dezembro
de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores civis da Unido, autarquias e

fundacgdes publicas federais (BRASIL, 1990).
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A Administracao geral da UFFRIJ ¢ realizada por um Reitor eleito pela comunidade
académica, além de Colegiados, Diretores de Institutos e Campi. Em seu Regimento Geral,

explicita:

Art. 2° A Administracdo da Universidade far-se-4 em nivel superior e ao nivel de
unidades e 6rgdos suplementares.

Art. 3° S3o orgdos deliberativos da Administragdo Superior os seguintes Colegiados:
Conselho Universitario, Conselho de Ensino, Pesquisa ¢ Extensdo ¢ Conselho de
Curadores.

Art. 4° A Reitoria € o 6rgdo executivo da Administragdo Superior da Universidade.
Art. 5° A Administragdo das Unidades tera como 6rgdos deliberativos o Conselho
Departamental e o Departamento, e como 6rgdo executivo, a Diretoria e as Chefias
dos Departamentos.

Art. 6° A Administragio dos Orgdos Suplementares, a nivel de execucdo, cabe a
Diretoria.

Art. 7° O Conselho Universitario, como 6rgao maximo de deliberacdo coletiva, traga
a politica educacional, administrativa e disciplinar da Universidade e funciona como
ultima instancia de recurso.

O Conselho Universitario (CONSU) ¢ o 6rgdo maximo de consulta e deliberacdo
coletiva na Universidade, funcionando como ultima instancia de recursos. Foi instituido na
Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro em 1964. Suas reunides sao mensais (sessoes

ordindrias) e, sempre que necessario, sdo convocadas reunides extraordinarias.

Figura 2 — Prédio Principal P1 da UFRRJ

Fonte: Assessoria de Comunicagdo da UFRRJ (site)

A Reitoria ¢ o 6rgdo maximo de execu¢ao, coordenacao, fiscalizagdo e superintendéncia
de todas as atividades da Institui¢do. E exercida pelo Reitor, auxiliado pelo Vice-Reitor, que o
substitui em suas faltas e impedimentos. O Reitor ¢ responsavel por fornecer lideranga
estratégica, gerenciar os recursos e operagdes da universidade, representar a institui¢do perante

diversas partes interessadas, promover a exceléncia académica e participar da tomada de
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decisdes e governanga. Através dessas responsabilidades, a reitoria busca promover o
desenvolvimento académico, garantir a qualidade dos programas e servigos, e contribuir para o
avanco da sociedade por meio da educacdo, pesquisa e extensao.

A Pro-reitora de Graduagao (Prograd) ¢ a responsavel por propor, supervisionar e
coordenar todas as atividades relativas ao ensino de graduagdo, como por exemplo: garantir o
acesso aos cursos de graduagdo ofertados pela Rural, realizar o controle académico da

Institui¢do e a manutengdo dos programas académicos.

Figura 3 — Cursos de Graduacao da UFRRJ
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Fonte: UFRRJ (site).

A Pro-reitora de Pesquisa e Pos-Graduacao (PROPPG), ¢ o 6rgao responsavel pelo
planejamento, regulagdo, fomento e difusdao dos resultados das atividades de pesquisa e pos-
graduacdo desenvolvidas em todas as areas de conhecimento da Universidade Federal Rural do
Rio de Janeiro. No ambito da pos-graduacdo, cabe a pro-reitora apoiar e assessorar 0s
programas no seu processo de planejamento académico e confeccao de relatorios de atividades,
além de orientar o processo de elaboracdo de propostas de cursos novos. A Divisao Académica
fornece apoio as secretarias dos programas no que diz respeito a vida académica dos discentes,
do processo seletivo a emissdo dos diplomas. A PROPPG realiza também a interlocu¢do com a
CAPES na gestao de bolsas, recursos de custeio e programas especiais. Em relacao a pesquisa,
a pro-reitoria coordena os programas de iniciagao cientifica, incluindo a coordenagao do Comité

de Iniciagdo Cientifica e a organizacdo da Reunido Anual de Iniciacdo Cientifica (RAIC),



20

gerencia os diversos sistemas internos e externos de informacao cientifica, coordena a
elaboracdo e desenvolvimento de projetos de financiamento a pesquisa de carater institucional
e propde aos conselhos superiores da universidade normas referentes a regulamentagdo

referente a infraestrutura em pesquisa, particularmente equipamentos e laboratorios

multiusuarios.

Figura 4 — Programas de Pos-Graduagdo da UFRRJ
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Fonte: UFRRJ (site).

A PROPPG ¢ assessorada nas suas atividades pela Camara de Pesquisa e Pos-
Graduacdo, integrada pelos coordenadores de todos os programas de pds-graduagdo stricto

sensu da UFRRJ.
Figura 5 — Programas de Pos-graduagdo da UFRRJ
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Fonte: UFRRIJ (site).
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Em 2022, a UFRRJ ¢ composta por 14 unidades académicas (Institutos), o Colégio

Técnico (CTUR), em 4 Campis: Seropédica, Campos dos Goytacazes, Nova Iguagu e Trés Rios.

1.3 Situacao-Problema

A UFRRJ - Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro — como todas as organizagdes
publicas brasileiras, tem passado por cenarios de constantes mudancas, principalmente por
conta da modernizagdo das praticas de gestdo (BRASIL, 2006; MPOG/SEGEP, 2006) e vem
enfrentando desafios de gestdo administrativo devido a sua rapida expansdo em funcdo a sua
adesdao ao REUNI (BRASIL, 2007).

Esta expansdo, o REUNI, experimentada pelas institui¢des federais de ensino superior
brasileiras (IFES), no periodo entre 2005 a 2014, em decorréncia da adesao ao Programa de
Expansdo do Governo Federal e ao Programa de Apoio a Planos de Reestruturagdo e Expansao
das Universidades Federais (REUNI), permitiu que a Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro tenha alcangado uma ampliacao de 150% dos cursos de graduagdo e de 100% dos cursos
de pos-graduacao. Esse crescimento possibilitou o aumento do numero total de discentes de
7.140 para 12.198, nos cursos de graduagdo presenciais, € de 3.812 na graduagao a distancia. O
niumero de servidores docentes também subiu de 476 efetivos para 1.011. Entretanto o
quantitativo de técnicos administrativos, apesar de ter aumentado, ndo acompanhou a tendéncia,
e passou de 1.089, em 2005, para 1229 em 2014 (UFRRJ, 2013).

Entre os diversos desafios ligados a sua rapida expansao, a UFRRJ possui caracteristicas
semelhantes as demais Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES) que se apresentam como
dificuldades na sua gestdo, especialmente no aspecto gestdo de pessoas e a propria gestdo do
conhecimento (GC).

No ano de 2004 comecou a se implementar no Brasil a politica publica de ensino
superior que aumentou o investimento e promoveu a expansdo e interiorizacdo das
Universidades Federais, desta forma em 2004 foi oferecido como processo de interiorizagdo o
Curso de Administragao, fora da sede ocupando as dependéncias do CEFET Nova Iguacu. Em
2006, ao aderir ao REUNI a UFRRJ cria em Nova Iguagu, nas dependéncias do Colégio
Municipal Monteiro Lobato, o instituto Multidisciplinar oferecendo 6 cursos iniciais e

incorporando as turmas que iniciaram em 2004.
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Dessa forma a criagdo e implementagao do Campus Nova Iguagu da UFRRJ - na Cidade
de Nova Iguacu, Baixada Fluminense - ocorreu entre 2006 e 2009, sendo inaugurado em 2010
e ja conta com quase 5.000 alunos de graduacdo e pos-graduacdo (2020) no Instituto
Multidisciplinar (IM).

Especificamente o Campus Nova Iguagu conta em média com 230 Docentes e 65
Técnicos administrativos em Educagao.

Todas as organizagdes possuem um conjunto de conhecimento, adquirida ao longo da
sua existéncia. Fazer com que este conhecimento produza retorno positivo a organizacao, para
que ela se torne mais “competitiva”’, moderna e sustentavel em diversos aspectos, ¢ algo que as
organizagdes contemporaneas estdo buscando alcangar.

Entretanto, mesmo sendo um lugar de formagao de pessoas (cidaddos e profissionais),
uma Universidade, que ¢ a casa do Ensino, Pesquisa e da Extensdo, como toda organizagao
administrativa funciona como um organismo que evolui e se adapta aos novos modelos e
formatos de mundo. E como acontece em todas organizagdes, a busca € constante por melhores
processos, melhores técnicas e melhores praticas de gestao.

A UFRRIJ tem problemas administrativos como todas as organizagdes. A escassez de
recursos financeiros, questdes politicas internas e externas, adequacao a normas do servigo
publico e ainda a necessidade constante de atualizagdo dos seus servidores que sdo
corresponsaveis pela gestdo administrativa da institui¢do, sdo alguns dos desafios atuais dos
gestores.

Além disso a defasagem de processos, a morosidade do processo de comunicagdo
interna, e dificuldades em processos logisticos sdo alguns dos problemas cotidianos a serem
enfrentados.

Somado a tudo a isso hé ainda diversas questdes ligadas ao proprio regime funcional
(RJU — Regime Juridico Unico), o servigo publico, que pode sofrer com eventuais politicas de
governo onde a reposicao de pessoal e as politicas de gestao de pessoas nem sempre podem ser
implantadas a tempo oportuno, o que gera envelhecimento e desgaste do corpo funcional,
precarizagdo do trabalho e muitas vezes desmotivacdo, além de grande rotatividade de
servidores pelos setores ou ainda a perda para outros 6rgaos, seja por transferéncias ou por

novos concursos. Em 2022 a UFRRJ conta com aproximadamente 2300 servidores efetivos -
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1154 Técnicos Administrativos em Educacao e 1159 Docentes de ensino Superior — UFRRJ —

Coordenag¢do de Comunicagdo Social.

1.4 Pergunta de Pesquisa

A pergunta de pesquisa desempenha um papel fundamental no direcionamento e na
relevancia de um estudo, pois ajuda a delimitar o escopo e o propdsito do trabalho académico.
Como ressalta Creswell (2014), ¢ essencial que a pergunta de pesquisa seja bem elaborada e
esteja alinhada aos objetivos do estudo

Com base na contextualizacdo do crescimento acelerado da organizagdo, observa-se que
apesar de ter criagdao recente, dentro desta que ¢ uma instituicdo Centenaria, o campus Nova
Iguagu, através do Instituto Multidisciplinar ja ¢ o maior Instituto da UFRRIJ. A partir da
situacdo problematica apresentada, foi possivel chegar a questao-pergunta de pesquisa: “De que
forma a Gestdo do Conhecimento ¢ praticada no Campus Nova Iguagu da UFRRJ?”

Ao formular essa pergunta, busca-se compreender e analisar como a Gestdo do
Conhecimento ¢ implementada no campus em questao, considerando suas particularidades e
caracteristicas. Essa questdo-pergunta de pesquisa direcionara o estudo, permitindo investigar
as praticas e estratégias de Gestdo do Conhecimento adotadas no Campus Nova Iguagu,

identificando seus pontos fortes, desafios e possiveis areas de melhoria.

1.5 Objetivo Principal da Pesquisa

O objetivo Principal deste trabalho ¢ o diagndstico da Gestdo do Conhecimento
Organizacional OKA, no Campus Nova Iguagu da UFRRIJ, que compreende uma Diretoria
composta por Técnicos Administrativos em Educacgdo e elaborar recomendagdes de como os
grupos estudados podem se beneficiar das praticas de gestdo do conhecimento e difundi-las em
todas as unidades administrativas e académicas.

Com base nesse objetivo, buscou-se avaliar a atual situacao da Gestao do Conhecimento
no campus, identificar suas fortalezas e areas que necessitam de melhorias. A partir desse
diagnostico, foram elaboradas recomendacdes praticas e viaveis para que os grupos estudados
possam utilizar efetivamente as praticas de gestdo do conhecimento em seu trabalho diario.

Além disso, busca-se disseminar essas praticas em todas as unidades administrativas e
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académicas do campus, promovendo uma cultura de compartilhamento e aproveitamento do
conhecimento.

Essas recomendagdes t€ém como objetivo proporcionar beneficios tangiveis para a
organizagdo, como o aumento da eficiéncia, a promoc¢ao da inovacao, a melhoria da tomada de
decisdoes e o desenvolvimento do capital intelectual dos colaboradores. Ao implementar as
praticas de gestdo do conhecimento recomendadas, espera-se que o Campus Nova Iguacu da
UFRRIJ possa otimizar seus processos, melhorar seu desempenho e fortalecer sua capacidade

de enfrentar os desafios do ambiente académico e administrativo.

1.6 Objetivos Secundarios

Pretende-se desta forma abordar a problematica dos processos ineficientes na gestao do
conhecimento organizacional, ndo encontrando culpados, mas propondo a partir do Diagnostico
da Gestdo do Conhecimento Organizacional um modelo de capacitagao de forma institucional
e continuada que podera atender todos os seguimentos profissionais, em alinhamento a metas e
recursos previstos no Planejamento Institucional e as avaliagcdes dos resultados medidos pela
Comissao Propria de Avaliagao (CPA).

Como objetivos especificos, avaliar o impacto de algumas das agdes abaixo em uma
Projecdo de Metas ligadas ao PDI:

a) Levantar as Praticas de Gestdo do Conhecimento (GC) existentes nos grupos que
representam o universo da pesquisa (Instituicao Publica de Ensino Superior);

b) Identificar a visao dos servidores sobre os processos de Gestdo do Conhecimento
(GC) existentes no Campus Nova Iguacu e na UFRRJ;

c) Comparar as praticas de Gestdo do Conhecimento (individuais e coletivos)

encontradas no grupo estudado;

1.7 Justificativa e resultados esperados de resolucio do problema proposto

Este trabalho busca contribuir nos estudos sobre gestdo estratégica de pessoas e
processos na UFRRIJ, diagnosticando a forma que o Conhecimento organizacional é criado,

desenvolvido e usado como politica institucional no maior Instituto da UFRRJ e como ele se
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traduz em diferencial competitivo dentro da instituigao.
Como resultados esperados objetiva-se a cria¢do relatdrio técnico apresentando os
pontos que precisam ser melhorados que permitam a UFRRJ melhorar praticas de gestao

para alcancar suas metas tracadas no PDI.

1.7.1 Justificativa Teorica

O presente trabalho possui uma justificativa fundamentada em diversas contribuigdes,
abrangendo o campo teoérico, metodologico, a organizacao estudada, o setor publico brasileiro
e o Programa de Pos-Graduagao em Gestdo e Estratégia (PPGE) da UFRRJ.

Em relag@o ao campo teorico especificamente, o estudo busca contribuir ao fornecer um
diagnostico da Gestdo do Conhecimento, oferecendo uma andlise aprofundada das praticas e
estratégias adotadas no Campus Nova Iguagu da UFRRJ. Essa contribui¢ao tedrica amplia o
conhecimento existente sobre a aplicagdo da Gestdo do Conhecimento em contextos
académicos e do setor publico, permitindo uma compreensao mais abrangente do tema.

No aspecto metodologico, o trabalho apresenta uma abordagem sistematica e
estruturada para a realizacdo do diagnostico da Gestdo do Conhecimento Organizacional
(OKA). Esse método pode servir como referéncia para pesquisas futuras que desejam investigar
a implementagdo da Gestado do Conhecimento em outras instituigdes académicas ou do setor
publico.

No ambito do setor publico brasileiro, esta pesquisa contribui ao explorar a aplicagao
da Gestdo do Conhecimento em uma institui¢do de ensino superior publica. Os resultados
obtidos podem ser Tteis para outras entidades governamentais que buscam melhorar a gestdao
do conhecimento em suas respectivas organizacdes.

Por fim, o trabalho também contribui para o PPGE/UFRRJ, destacando-se como uma
pesquisa relevante e atual no campo da educagao. Ao explorar a Gestdao do Conhecimento em
um contexto académico, esta pesquisa amplia o escopo de conhecimentos do programa,
agregando valor a produgdo cientifica e aos debates na area de Educacao.

Portanto, este estudo apresenta contribui¢des significativas tanto em termos tedricos e
metodoldgicos, como para a organizagdo estudada, o setor publico brasileiro e o Programa de

P6s-Graduacao em Educagao da UFRRI.
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1.7.2 Justificativa Pratica

Como Justificativa Pratica, observam-se os seguintes fatores:

a) para a ampliagdo dos estudos empiricos sobre diagnoéstico de GC, dado que
“Mensuracao ¢ talvez o aspecto menos desenvolvido da GC” (GROSSMAN, 2006);

b) para o diagnostico qualitativo da GC, serdao apresentadas contribuig¢des inéditas, na
forma da utilizagdo de um método originalmente criado para diagnostico quantitativo para
realizagdo de diagndstico qualitativo, acompanhado de uma nova metodologia para sua
realizacdo;

c) para a instituicdo objeto do estudo de caso - este estudo tem por finalidade
proporcionar a realizacdo de um diagnostico qualitativo dos processos de GC com bases
cientificas, que podera contribuir para o desenvolvimento de projetos de GC;

d) para o setor publico brasileiro: os resultados obtidos no presente estudo, realizado em
uma Universidade Publica Federal de abrangéncia nacional, poderdo servir de subsidio para
outras organizagdes publicas brasileiras realizarem seus diagndsticos de GC;

Para Gutiérrez (2006, p. 121), a GC pode ser entendida como “a disciplina que se
encarrega de projetar e implementar um sistema cujo objetivo ¢ identificar, captar e
compartilhar sistematicamente o conhecimento contido em uma organiza¢ao, de modo tal que
possa ser convertido em valor para a mesma”, dessa forma acredita-se que a pesquisa sera
relevante para a organizacdo estudada, o Campus Nova Iguagu da UFRRIJ, que se beneficia
deste estudo. Através do diagnostico da Gestdo do Conhecimento, serd possivel identificar areas
de melhoria e recomendar praticas mais eficazes. Essas recomendagdes podem proporcionar
beneficios tangiveis, como o aumento da eficiéncia, a promogao da inovagao e o fortalecimento

da capacidade da organizagdo em enfrentar desafios.

1.8 Estrutura da Dissertacao

A estrutura prevista desse trabalho de pesquisa resultou na dissertagdo que esta
estruturada em s cinco secoes:
- Introducdo: apresentara a contextualizacdo do Tema, o objeto do estudo — a

Organizagao, a situagdo-problema, os objetivos, a justificativa e a delimitacdo da pesquisa;
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- Fundamentagao Teodrica, com o arcabougo que envolve o estado da arte acerca da
Gestdo do Conhecimento;

- Percurso Metodologico — a forma que a pesquisa foi realizada, metodologia de coleta
e tratamento de dados;

- Resultados da Pesquisa — Discussao de Resultados; e

- Consideracdes e Reflexdes a respeito da pesquisa e aspectos relevantes a serem
considerados e/ou destacados da descoberta do pesquisador em relagdo aos resultados

descobertos.

O escopo da presente pesquisa consiste na aplicacdo de uma metodologia de diagnostico
qualitativo da GC em uma Universidade Publica Federal, no Campus Nova Iguacu que
contempla um Instituto, caracterizando dessa forma a realizagdo de um estudo de caso. Como
tal, a realidade da organizagao no que tange a seu perfil, suas caracteristicas especificas e suas
escolhas, em especial quanto ao modelo de gestdo e as bases teoricas de seu modelo de GC,

delimitam o estudo.

O estudo esta delimitado ao diagnoéstico qualitativo de processos de GC. Nao enfoca,
portanto, dimensdes relacionadas a pessoas e tecnologia, a ndo ser naqueles aspectos que
estejam intrinsecamente vinculados aos processos de GC. Nao foi, também, realizada qualquer
avaliacdo ou mensuragao do conhecimento em si disponivel ou necessario na organizacao (por
exemplo: competéncias, habilidades, atitudes), do seu capital intelectual ou dos seus ativos

intangiveis.

1.8.1 Limita¢des da Pesquisa/Dissertacio

As limitagdes do estudo dizem respeito especialmente a natureza da metodologia e da
técnica de coleta de dados — estudo qualitativo na forma de estudo de caso unico, e coleta de
dados por entrevistas e pesquisa documental. Assim, a pesquisa esta circunscrita a uma
organizagdo, numa época e situagao especifica. No que tange a coleta de dados, tem por base a
percepcao dos participantes selecionados para a pesquisa de campo, com suporte em evidéncias
documentais por eles indicadas para comprovagao objetiva da veracidade das respostas.

Outro aspecto relevante ¢ a cultura organizacional e a divisdo de categorias dos

profissionais entrevistados TAEs (Técnicos Administrativos em Educagio).
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1.8.2 Universo da Pesquisa

O Universo da Pesquisa delimitou-se ao Campus Nova Iguacu da UFRRJ, em sua
estrutura organizacional administrativa. Conforme o Regimento Geral (UFRRJ, 2012), o
Campus ¢ um espago fisico, territorial e arquitetonico onde sdo desenvolvidas as atividades de
ensino, pesquisa e extensao da Universidade.

A Direcao do Campus € o 6rgao responsavel administrativa e operacional das atividades
de manuteng¢do de infraestrutura e conservagao predial, obras de reforma e expansdo, estoque e
distribui¢do de materiais, transportes e gestdo de frota oficial, fiscalizagdo dos servigos de
limpeza e vigilancia patrimonial, gestora também do Restaurante servigos nas areas de
telecomunicagdes, seguranca computacional, infraestrutura computacional, apoio ao usuario e
sistemas de informagdo através de sua Coordenadoria de Tecnologia da Informacdo e

Comunicagao.

2 -FUNDAMENTACAO TEORICA

A UFRRJ, muito mais do que uma empresa que lida com produtos e servigos, sua
principal missdo ¢ atuar diretamente na formacgdo profissional, na formagdo politica e na
formacgao do aluno como cidadao, avaliar a forma que o Conhecimento Organizacional ¢ criado
e como ¢ gerido pelos profissionais que dao suporte a tais tarefas ¢ muito importante para
organizac¢do tendo em vista seu objetivo finalistico. Sem contar que realizar tal diagnostico de
como o conhecimento ¢ criado e gerido, e criar mecanismos para melhora-lo com certeza ira
melhorar em muito o nivel de motivag¢ao dos servidores, melhorando a comunicagao interna,
desmontando silos de informagao e o proprio clima e identidade institucional.

Nonaka & Takeuchi (1997) identificaram quatro modos de conversdo entre
conhecimento tacito e explicito. O processo de externalizagdo ¢ a transformagdao do
conhecimento tacito em explicito. A internalizacao € o processo inverso. Ja a combinagao € o
processo de interacdo entre conhecimentos explicitos para geragdo de novos conhecimentos.
Por sua vez, a socializagdo € a interacdo entre conhecimentos tacitos. E a socializa¢do implica
na comunicagao e no clima organizacional.

Crawford (1994) aponta quatro peculiaridades do conhecimento que o torna um recurso

singular na atualidade da administragdo:
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I O conhecimento ¢ difundido e se auto-reproduz: ao contrario das matérias primas
da economia industrial, que s@o recursos finitos. O conhecimento expande-se e
aumenta a medida que ¢ utilizado. Quanto mais ¢é utilizado para desempenhar uma
tarefa, mais ¢ aprimorado e permite entender mais profundamente aquela tarefa. Na
economia do conhecimento, a escassez de recursos ¢ substituida pela expansdo do
conhecimento;

II. O conhecimento ¢ substituivel: ele pode substituir terra, trabalho e capital - por
exemplo, novas técnicas de plantio podem produzir mais num mesmo espacgo de terra;
II1. O conhecimento €. transportavel: na sociedade eletronica atual, o conhecimento
pode mover-se praticamente na velocidade da luz, através dos fluxos de informacao;
IV. O conhecimento ¢ compartilhado: a transferéncia de conhecimento para outras
pessoas nao impede o uso deste mesmo conhecimento por seu original detentor.

Lacombe (2011), explica que o clima organizacional estd vinculado com a motivacao,
a lealdade e a identificagdo com a organizacao, aos sentimentos e emog¢des, aos relacionamentos
entre as pessoas.

Também, cabe destacar o que cita Da Silva (2016, p. 6) “implementar o Sistema de
Gestao do Conhecimento (KM) ¢ eficaz e traz para as organiza¢des um maior desenvolvimento,
impulsionando a inovagdo, melhorias continuas e sustentabilidade”.

Rezende (2002, p. 125) destaca que “pode-se, portanto, dizer que a gestdo do
conhecimento é o processo de criar valor pelo uso dos ativos intangiveis da empresa. E a

transformagado da informagdo em conhecimento € do conhecimento em negocio”.
2.1 Niveis de aprendizagem

O processo de aprendizagem ¢ composto por trés niveis de aprendizagem — individual,
grupal e organizacional. Podendo ocorrer somente em um nivel ou em todos os niveis de
aprendizagem.

O primeiro nivel, a aprendizagem individual ¢ definida como “um processo de mudanga,

provocado por estimulos diversos, mediado por emogdes, que pode vir ou ndo a manifestar-se
em mudanca no comportamento da pessoa” (FLEURY, 2001, p.192). O processo de
aprendizagem ¢ regulado pelas emocdes e afeto (percepgdes) do individuo. Neste sentido, as
emocgdes positivas estdo intimamente ligadas com a motivagdo para aprender, isto €, “As
pessoas se lembram melhor daquilo que lhes despertou sentimentos positivos do que daquilo
que lhes despertou sentimentos negativos e se lembram mal daquilo que as deixou indiferentes”

(FLEURY; FLEURY, 2001, p.192).
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Existem duas formas de aprendizagem individual: a de ciclo simples e a de ciclo
duplo. A aprendizagem de ciclo simples € caracterizada pelo ndo questionamento da origem
dos problemas, utilizando-se, assim, de solu¢des pontuais para a resolugdo dos problemas.
Enquanto que na aprendizagem de ciclo duplo ha um processo de questionamento e reflexao

acerca das causas dos problemas (ANTONELLO, 2007).

Figura 6 — Ciclos de Aprendizagem — Duplo e Simples
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Fonte: Antonello 2007

Em contrapartida, a aprendizagem grupal ocorre por meio de um processo social e
coletivo. De modo que para compreender esse tipo de aprendizagem ¢ preciso observar como
o grupo aprende, como combina os conhecimentos e as crencas individuais, interpretando-as e
integrando-as em esquemas coletivos partilhados; estes, por sua vez, podem constituir
orientagdes para acdes” (FLEURY; FLEURY, 2001, p. 192-193).

Enquanto a aprendizagem organizacional trata da “interagdo entre individuos da
organizagdo, entre organizagdes e entre organizagdes e seus contextos” (ANTONELLO, 2005,
p- 29). Ressalta-se ainda que a aprendizagem organizacional ndo ¢ formada somente pela soma
da aprendizagem de cada individuo, porém nao se pode dizer que a aprendizagem individual
nao contribui para a construgdo do conceito de aprendizagem organizacional: “a aprendizagem
individual ¢ um bom ponto de partida para compreender a AO (Aprendizagem Organizacional),
mas ndo o cenario todo. As organizagdes estdo inseridas num contexto mais complicado do que

um individuo no ambiente” (ANTONELLO, 2005, p. 29).
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2.2 A Aprendizagem Organizacional

De acordo com Villardi e Leitdo (2000), o ambiente de mudangas em que as
organizagdes estdo inseridas tem sido motivo de diversos estudos, conforme aponta a literatura
sobre aprendizagem organizacional. Desta forma a Aprendizagem Organizacional (AO) e a
Gestdo do conhecimento se encontram indissociaveis, por conta da necessidade de
sobrevivéncia das organizagoes.

Conforme Finger e Biirgin (2001), no desenvolvimento da capacidade de aprendizagem,
existem elementos denominados atividades de aprendizagem, desdobradas em quatro
categorias: atividades de educagao e treinamento, uso ativo de fontes internas de aprendizagem,
uso ativo de fontes externas de aprendizagem e criagdo de um ambiente conducente a
aprendizagem.

Para Finger e Biirgin (2001) as atividades sdo definidas de modo a aumentar a
capacidade de aprender da organizag¢do, bem como ajuda-la a alcangar outros objetivos.

Ainda Finger e Biirgin (2001) esclarecem que devem ser medidas através de indicadores
que medem a capacidade de aprendizagem da organizagdo, em cada uma das dimensdes abaixo:

a) Capacidade individual de aprendizagem — ¢ a habilidade para aprender a pensar de
forma critica e sistémica, colocando-se na posi¢ao de outra pessoa e tendo flexibilidade;

b) Capacidade coletiva de aprender - resulta da interagcdo bem-sucedida de individuos
como por exemplo, espirito de grupo, capacidade de dialogar e lidar com conflito
construtivamente;

c) Capacidade estrutural de aprender - corresponde as caracteristicas da estrutura
organizacional que favorecem ou impedem a aprendizagem individual e coletiva;

d) Capacidade cultural de aprender - corresponde a influéncia das normas, valores e
praticas nos processos de aprendizagem, em geral facilitados por uma cultura de dialogo;

e) Capacidade de aprender resultante da organizagdo do trabalho — refere-se a
organizagdo dos processos de trabalho, como rotacao de cargos e grupos, que favorecem a
aprendizagem,;

f) Capacidade da lideranca para aprender e promover a aprendizagem - diz respeito ao
estilo gerencial dos lideres, bem como a habilidade de mentorear, aceitar criticas e questionar.

Dixon (1999) apresenta seis elementos criticos que que o processo de aprendizagem
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necessita para a construgdo do significado coletivo: didlogo ao invés de discursos, igualdade,
perspectivas multiplas, base de conhecimento de pessoas que ndo sdo experts, base de dados

participativa e experiéncia compartilhada.

2.3 Dado, Informacio e Conhecimento

Antes que seja possivel estudar e compreender a gestdo do conhecimento, faz-se
necessario entender os conceitos de dados, informagdes e conhecimento. Todo conhecimento,
antes de sé-lo, ja foi informagdo, e toda informacdo ja foi um conjunto de dados. “Dado,
informagao e conhecimento sdo matérias primas para o processo de inteligéncia competitiva”
(VALENTIM et al., 2003, p. 18).

A criagdo do conhecimento ¢ algo que as empresas/organizagdes vém buscando
continuamente, pois elas passaram a percebé-lo como recurso competitivo (NONAKA;
TAKEUCHI, 1997). Segundo Davenport e Prusak (2003) dados “s3o um conjunto de fatos
distintos e objetivos, relativos a eventos”. Os dados podem ser numeros, letras e normalmente

estao inseridos em graficos e tabelas, A interpretacdo adequada dos dados gera a informacgao.

Figura 7: Dados, informagdes e conhecimento.
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Fonte: Turban et al., (2005).

Ao se ter acesso a informagdo ¢ necessdria aplica-la em um contexto para
desenvolvimento do conhecimento. O conhecimento ¢ uma aglomeracdo de experiéncias que
se estabelece a partir da informagdo, onde estd inserido nas rotinas, processos e praticas
organizacionais (DAVENPORT e PRUSAK, 1998). As rotinas, processos e praticas
organizacionais desempenham um papel fundamental na incorporagdo do conhecimento.

Quando o conhecimento ¢ aplicado repetidamente e se torna parte da forma como a organizagao
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opera, ele se transforma em praticas rotineiras. Essas praticas rotineiras representam a
internalizacdo do conhecimento pela organizagao, tornando-o um recurso valioso e acessivel a
todos 0os membros.

A capacidade que as pessoas tém de gerar novos conhecimentos para a organizagao e
compartilhd-los em seu ambiente interno ¢ o que diferencia a empresa dos seus concorrentes €
faz com que ela se mantenha no mercado (NONAKA; TAKEUCHI, 1997). E importante
ressaltar que o processo de transformagdo da informacdo em conhecimento ndo acontece de

forma espontanea, existem algumas variaveis para que isso acontega.
2.4 Conceitos de Conhecimento

O conhecimento ¢ uma capacidade humana que inclui reflexao, sintese, contexto e ¢
de dificil estruturacgdo, captura e transferéncia. Se refere a uma mistura fluida de experiéncia
condensada, valores, informacao contextual e insights, com origem e aplicagdo na mente de
seus possuidores, € que nas organizagdes se apresenta em documentos, rotinas, processos,
praticas e normas internas (DAVENPORT; PRUSAK, 2012). J4 Angeloni (2008) define
que o conhecimento ¢ uma informag¢do ou um conjunto destas que j& foi processada por
pessoas, com base nas suas visdes de mundo, valores e pressupostos, € que traz a

compreensao de todas as dimensdes da realidade.

Figura 8 As dimensdes do conhecimento
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Para Angeloni (2008), o conhecimento ¢ uma informacdo ou um conjunto de
informagdes que ja foi processada por pessoas, com base nas suas muitas visdes de mundo,

valores e pressupostos, € que traz a compreensao de todas as dimensdes da realidade.

Para Cribb (2010), o conhecimento pode ser identificado como objeto (passivel de
compra, criacdo, possessdo ou venda, como qualquer ativo) e como processo (envolve as

interacdes sociais, por meio da criatividade, inovagao, motivagao e comunicagao).

Ap6s identificar esse conhecimento, deve a organizagdo mapea-lo (DAVENPORT;
PRUSAK, 2012), para saber onde estdo seus ativos intelectuais (quem sabe o qué), de maneira
a localizar e tornar visivel o conhecimento individual que contribua para a organizagdo, bem

como gerir este conhecimento em prol do negocio (CARREIRA, 2017).

2.4.1 Tipos de Conhecimento

Para Nonaka e Takeuchi (2008), o conhecimento apresenta a forma tacita ¢ a forma
explicita. O conhecimento tacito ¢ aquele que ¢ inerente ao individuo. Ja4 o conhecimento
explicito, ¢ aquele que ¢ codificado e transmissivel em linguagem formal e simplificada para

outras pessoas e grupos.

Quadro 1 - Tipologias do conhecimento

Tipos de conhecimento Defini¢oes Exemplos
Tacito Conhecimento enraizado em Melhores praticas de
acdes e experiéncias, negociacao com um cliente
especifico a um contexto especifico
Explicito Conhecimento articulado Sobre principais clientes de
uma regiao
Individual Criado por e inerente ao Insights obtidos em projeto
individuo
Social Criado por e inerente a agdes | Normas de comunicacdo entre
coletivas grupos
Consciente Conhecimento explicito de Sintaxe de um programa de
um individuo linguagem
Automatico Conhecimento subconsciente Ato de andar de bicicleta
Objetivado Conhecimento codificado de Uma operagao manual
um sistema social
Coletivo Conhecimento tacito de um Cultura corporativa
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sistema social
Declarativo Saber sobre Que droga ¢ apropriada para
cada doenca
Procedimental Saber como Como administrar uma droga
Causal Saber porque Como a droga funciona
Condicional Saber quando Quando utilizar a droga
Relacional Saber com Como a droga interage com
outras
Pragmatico Utilidade do conhecimento | Melhores praticas, modelos de
para uma organizagao negdcios e experiéncias de
projetos

Fonte: Adaptado de Alavi; Leidner, 1999

2.5 A Gestao do Conhecimento

A Gestao conhecimento ganhou grande propor¢ao em estudos organizacionais a partir
dos anos da década de 1970, dada a evolucdo da sociedade, da tecnologia, e pelos movimentos
de globalizacdo da economia. Tais estudos foram intensificados nos anos de 1990, com o
advento da Sociedade do Conhecimento. Nesse contexto, o conhecimento passou a ser
considerado a nova riqueza das organizagoes, ¢ de relevancia para estratégias organizacionais
(SOUSA; PRATA; PEREIRA, 2018).

Segundo Silva (1986) Aprender deriva do latim “apprendere”, que quer dizer agarrar,
apoderar-se de alguma coisa. Aprendizagem ¢, pois, aquisi¢ao de um certo saber com ajuda do
outro ou por si so.

Desta forma, fazer Gestao do Conhecimento ¢ um principio gerencial que permite
ampliar informagdo, conhecimento, experiéncia e intuicdo nas organizacdes a fim de gerar
valor. Sua importancia decorre do fortalecimento do conhecimento, com base para vantagem
competitiva e sustentavel nas organizacdes (FONSECA et al., 2010). Sendo assim, ao
desenvolver uma cultura que valoriza a aprendizagem e a disseminag¢do do conhecimento, as
organizagdes se tornam mais ageis, adaptaveis e inovadoras. Elas podem se destacar em seus

mercados, antecipar-se as mudangas e enfrentar os desafios de forma mais eficaz.



Figura 9 Evolugdo historica sobre a Gestao do Conhecimento
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Fonte: Pacheco (2009).

Neves Junior e Marinho (2018) a Gestdo do Conhecimento nas organizagdes estd se
tornando cada vez mais importante para sustentar a vantagem competitiva e a eficiéncia de seus
processos. Assim, cada vez mais ¢ necessario identificar o nivel da Gestao do Conhecimento
(GC) nas organizagdes. Para que isto ocorra, € preciso que as organizagdes publicas fagam um
diagnostico nas praticas de GC, como forma de verificar e melhorar a qualidade de suas
informacgdes.

Davenport e Volpel (2001) afirmam que a criagao do valor se inicia pelo éxito da Gestao
do Conhecimento, onde as organizagdes precisam criar conjuntos de fungdes e qualificagdes
para desempenhar o trabalho de aprender, distribuir e aplicar o conhecimento, apresentando
diferentes tipos de projetos, suportes as estruturas organizacionais, tecnologias efetivas que
permitam a criagdo de valor e apontar direcdes futuras. Para Silveira (2011), a Gestao do
Conhecimento tem como intuito criar, identificar, integrar, capturar, compartilhar e mensurar
as experiéncias € o conhecimento existente na organizagdo, pela utilizagdo de metodologias e
tecnologias especificas. Uma das maneiras de enfrentar as mudangas sucessivas que ocorrem
no seu ambiente € originar, obter e aplicar conhecimento de forma continua.

Ainda segundo Davenport & Prusak (2001) as organizagdes, s6 nos ultimos anos,
passaram a valorizar a experiéncia e know-how de seus funcionarios — isto ¢, seu conhecimento.
Esse reconhecimento ¢ fundamental para melhorar o desempenho, contribuir para a inovagao e

alcancar vantagem competitiva no ambiente de negocios em constante mudanca.
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Segundo Nonaka, e Takeuchi (1997), a criacdo de conhecimento gera inovagao continua
que por sua vez promove vantagem competitiva. Eles destacam que a inovagao ¢ impulsionada
pela capacidade de criar, combinar e transformar conhecimento de maneira agil e eficaz.

Ao criar conhecimento, as organizagdes podem desenvolver novas ideias, insights e solugdes
para os desafios enfrentados. Através da socializagdo, externalizacdo, combinagcdao e

internalizacdo do conhecimento, ocorre uma espiral de aprendizado que impulsiona a inovagao.

Figura 10 - Processo da GC
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Fonte: Probst, Raub e Romhadt (2002).

Dessa forma, um diagnoéstico, identificacdao, melhoria e difusdo da forma que a Gestao
do Conhecimento ocorre no Campus Nova Iguagu pode gerar melhorias em toda a organizagao
UFRRJ, traduzindo em melhorias para os alunos, para a comunidade académica e para a toda
sociedade ao entorno.

A Gestao do Conhecimento permite as organizagdes publicas consigam mensurar, com
mais segurancga, a sua propria eficiéncia, tomar decisdes mais acertadas com relagao a melhor
estratégia a ser adotada junto aos seus clientes (cidaddos) e servigos, saber identificar as fontes
de informacdes, saber administrar dados e informagdes e saber gerenciar seus conhecimentos
(SANTOS, 2012). Em resumo, a Gestdo do Conhecimento desempenha um papel crucial no
fortalecimento das organizagdes, permitindo que elas transformem o conhecimento em um
recurso estratégico valioso. Ao ampliar a informagdo, o conhecimento, a experiéncia e a
intui¢do, a Gestdo do Conhecimento impulsiona a criagdo de valor e contribui para o sucesso e

a sustentabilidade das organizagdes no cenario atual.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A pesquisa ¢ de natureza qualitativa do tipo descritiva de abordagem interpretativista,
isto €, considera-se a percep¢do e a vivéncia do individuo sobre o fendmeno da Gestdo do
Conhecimento dos Servidores do Campus Nova Iguacu. (SANDBERG, 2000; GIL, 2002;
VERGARA, 2005; CRESWELL, 2014)

A pesquisa possui uma abordagem qualitativa, onde ha um processo investigativo
acerca do processo de Gestdo do Conhecimento, com foco na amostragem intencional, visando

analisar o fendmeno na atual politica administrativa da UFRRIJ.

Com base nos objetivos estabelecidos, esse estudo ¢ classificado também como pesquisa
descritiva ja que ela possibilita a elucidagdo de “caracteristicas de determinada populagdo ou
de determinado fenomeno” (VERGARA, 2005, p.45). Esse tipo de pesquisa ¢ empregado com
frequéncia por pesquisadores sociais para observar as praticas organizacionais ¢ regularmente

solicitada por institui¢des educacionais (GIL, 2002), tratando de uma pesquisa aplicada.

Foi usada ainda Analise de Conteudo (Bardin1995, p.42), em seu formato ¢ a
delimitagdo da pesquisa, o objeto e os sujeitos (local e pessoas) de estudo, a coleta de dados e

a analise de dados.

Figura 11: Processo de Analise de Contetudo
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Fonte: Bardin1995, p.42

3.1 O Método OKA

A Pesquisa foi feita pela com a metodologia OKA (Organizational Knowledge
Assessment), com o uso de formuléarios como o googleforms. Além de servidores em fungao de

gestao foram convidados outros servidores que tiveram com o interessasse na participagao da
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pesquisa. Nao foram usados como critérios de sele¢do, pois a intengdo do estudo ¢ avaliar a
percep¢ao do méximo de servidores possiveis sobre o assunto.

Segundo Langen (2002) o primeiro passo para desenvolver a GC na empresa ¢ estipular
a posicao atual da GC na qual a empresa se encontra determinar as atividades atualmente
praticadas em GC e as condi¢des organizacionais. Muitas organizagdes ou unidades
organizacionais encontram dificuldade em achar esse posicionamento, sendo justamente o
papel destas duas ferramentas, dai sua importancia.

O Banco Mundial, por intermédio do World Bank Institute (WBI), desenvolveu o
método Organizational Knowledge Assessment (OKA), como forma de diagnosticar a situacao
da GC nas Organizagdes. Esta ferramenta possibilita a coleta de dados sobre os varios aspectos
da GC, facilitando a analise destes através do uso de graficos do tipo radar.

O OKA ¢ um instrumento de avaliagao desenvolvido por Fonseca (2006) para o Banco
Mundial, que possibilita as organizagdes direcionar seus esforcos na area de GC para se
diferenciar no mercado.

Seus objetivos sao (FONSECA, 2006):

a) avaliacdo do nivel de preparagdo para GC: o OKA oferece um mecanismo para que
as organizagdes avaliem seu nivel de preparacdo para GC, bem como, potencialmente,
identifiquem seus pontos fortes e fracos nas principais areas relacionadas a GC e agir
proativamente para, por exemplo, diferenciam-se no mercado por meio de produtos mais
relevantes e mais intensivos em conhecimento;

b) comunicagdo da GC: ao oferecer um framework, o método pode ser util para o
estabelecimento de uma "definicdo operacional" para GC em toda a organizagdo
(FONSECA,2006, p. 2). Conceitos sdo muitas vezes vistos como passiveis de diferentes
interpretagdes, que podem levar a conflitos desnecessarios e a desalinhamento interno. Assim,
esse ‘“‘conceito operacional" ¢ visto pela autora como fundamental para que haja uma
compreensdo comum acerca do alcance e das possibilidades do programa de GC, possibilitando
a realizagdo de atividades mais produtivas;

¢) capacitagdo para GC: para as organizagdes ou pessoas iniciantes em GC, o OKA pode
servir como um valioso quadro de referéncia para facilitar a aprendizagem e compreensao da

natureza e complexidade da GC e seu impacto na organizacao. O método tem por base extensa
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pesquisa teodrica e melhores praticas de organizacdes, e fornece uma visdo sélida e de facil

entendimento sobre o que vem a ser a GC.

Figura 12: Representacdo dos elementos e dimensoes tratados pelo método OKA
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Fonte: Adaptado de FONSECA e FRESNEDA (2013).

O método OKA (Organizational Knowledge Assessment) que tem o proposito de
quantificar a capacidade das organizagdes em mobilizar informagdes, conhecimento,
experiéncia e intuicao para alcancar seus objetivos estratégicos e agregar valor a produtos e
servicos, que foi desenvolvido pelo Instituto do Banco Mundial (World Bank Institute) para
apoio na elaboracao do plano de GC para as Organizagdes Publicas sera o método de referéncia
da Pesquisa, adaptado a realidade e objetivo finalistico da organizacdo. De acordo com Cribb.
A.Y. (2010) a construcao de estratégias de GC nao ¢ uma tarefa simples. Para tal construgao,
ndo existe uma receita tinica que possa ser aplicada por organizagdes diferentes.

O método base (OKA) apoia-se em trés elementos basicos: pessoas, processos e
sistemas. Cada elemento ¢ constituido de dimensdes do conhecimento. As 14 dimensdes do
conhecimento contemplas métricas, questionario com pouco mais de 200 questdes e pontuagdo
associada a cada questao.

As dimensoes sdo: Cultura e Incentivos, Identificacdo e Criagdo do Conhecimento,
Compartilhamento do Conhecimento, Comunidades de Pratica e Equipes de Conhecimento,

Conhecimento e Aprendizagem, Lideranca e Estratégia, Fluxo de Conhecimento,
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Operacionalizagdo do Conhecimento, Alinhamento, Indicadores e Monitoramento,
Infraestrutura Tecnoldgica da GC, Infraestrutura de Acesso ao Conhecimento, Gestdo do
Conteudo e Infraestrutura do Ambiente de GC. Essa série de dimensdes do conhecimento ¢ que
constituem o elemento-chave do método, que por sua vez ¢ caracterizado por métricas bem
definidas, que foram escolhidas como resultados de pesquisas e estudos na area de Gestao do
Conhecimento (FONSECA, 2006).

Ainda segundo Fonseca (2006), método OKA, pode ser aplicado da seguinte forma:
etapa inicial, etapa preparatdria, etapa operacional e etapa final.

Para Fresneda e Gongalves (2007), o método de Avaliagao da Gestao do Conhecimento
Organizacional - OKA ¢ uma ferramenta apropriada para efetuar o diagndstico nas organizacgdes
e, a partir da analise dos dados coletados, ¢ possivel estabelecer as estratégias e agdes para
melhorar ou elaborar o Plano de GC da instituicdo. Essa abordagem sistematica proporciona
uma compreensdo mais clara dos desafios e oportunidades relacionados a gestao do
conhecimento, permitindo que a organizacdo direcione seus esforgos e recursos de forma mais

eficaz. Dessa forma, o método OKA serve como uma base so6lida para a tomada de decisdes

informadas e a implementagao de praticas de gestao do conhecimento mais eficientes e eficazes.

Figura 13: Fases da aplicacdo do Método OKA
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Fonte: Adaptado de Fonseca, 2006

O Método OKA gera uma tabela e um grafico do tipo radar. A tabela gerada pelo OKA

possui duas colunas, onde na primeira coluna apresenta as 14 dimensdes do conhecimento, e na
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coluna seguinte os valores disponibilizados pelo OKA, de maneira que se possa visualizar as

diferengas de cada unidade pesquisada em relagdo ao grau de pratica de GC para cada dimensao.

Figura 14 — Arquitetura do Método do OKA
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O diagnostico da gestdo do conhecimento ja foi realizado por meio do método OKA em

diversas organizagdes, tais como: Ministério da Agricultura, Camara dos Deputados, Embrapa,

Banco Do Brasil, CEF, Eletronorte, ¢ Chest.

Figura 15 - Diagrama radar de resultados do OKA
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Para Angelis (2011), a OKA ¢ base para um bom diagnodstico do cenario da institui¢ao
em termos de GC e institui uma visdo de futuro, uma corrente que possa garantir a continuidade
¢ manutengdo desse método na organizagdo. E instrumento de diagndstico, apoio e incubagao
de um plano de GC para as organizagdes e tem se demonstrado de grande utilidade
(FRESNEDA et al., 2009). De acordo com Fresneda (2006), o método OKA utiliza como
métrica os seguintes fatores: o grau com que as politicas da organizagdo recompensam as
atividades ligadas ao conhecimento; a tolerancia da organizagdo com o0s riscos e
comportamentos relacionados a agdes de inovagdo; o grau com que a organizagao apoia €
oferece atividades ligadas ao aprendizado de seus colaboradores; a receptividade da instituicdao
a mudancas no trajeto profissional dos colaboradores; a participacdo dos colaboradores na

melhoria do desempenho da organizacgdo; e a receptividade da empresa as ideias externas.

3.2 O que ¢ medido?

Segundo Fresneda (2006), o método OKA utiliza métricas relacionadas aos seguintes

fatores:

a) grau em que as politicas da organizagcdo recompensam as atividades relacionadas
ao conhecimento: Isso indica se a organizagdo valoriza e incentiva a criagdo,
compartilhamento e aplicacdo de conhecimento pelos seus colaboradores.

b) tolerancia da organizacao em relagdo aos riscos € comportamentos associados as
acoes de inovacao: Isso refere-se a disposi¢do da organizagdo em assumir riscos,
experimentar novas ideias e promover a inovagao como parte de suas praticas.

c) O grau de apoio e oferta de atividades relacionadas ao aprendizado dos
colaboradores: Isso mede o comprometimento da organizagdo em fornecer recursos,
programas de treinamento e oportunidades de aprendizado continuo para seus
colaboradores.

d) A receptividade da instituicdo a mudangas no trajeto profissional dos colaboradores:
Isso diz respeito a abertura da organizacdo em permitir que os colaboradores
busquem novas experiéncias, adquiram novas habilidades e assumam diferentes

fungdes ou responsabilidades dentro da empresa.
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e) A participacao dos colaboradores na melhoria do desempenho da organizacao: Isso
avalia o envolvimento dos colaboradores no processo de identificacdo,

implementagdo e melhoria de praticas e processos organizacionais.

A contribuig¢ao principal do método OKA ¢ quantificar a capacidade de uma institui¢ao
de promover o uso da informag¢ao, conhecimento, experiéncia e intui¢do por meio de Pessoas,
Processos e Sistemas com o objetivo de atingir seus objetivos e gerar valor (BATISTA, 2008).
Cultura e Incentivos, Identificagdo e Criagdo do Conhecimento, Compartilhamento do
Conhecimento, Comunidades de Pratica e Equipes de Conhecimento, Conhecimento e
Aprendizagem, Lideranca e Estratégia, Fluxo de Conhecimento, Operacionaliza¢do do
Conhecimento, Alinhamento, Indicadores e Monitoramento, Infraestrutura Tecnologica da GC,
Infraestrutura de Acesso ao Conhecimento, Gestao do Contetido e Infraestrutura do Ambiente

de GC., s3o os objetos de avaliacao.

Figura 16 — Exemplo de dimensdo, métrica e questdes OKA
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Fonte: Fonseca 2006

3.3 Instrumento de Pesquisa

As 14 dimensdes do conhecimento contemplas métricas, questionario com pouco mais

de 200 questdes e pontuagdo associada a cada questao.



Figura 17 — Exemplo de dimensao, métrica e questdes OKA

Elementos.Dimensoes e Métricas

Elemento Dimensido do conhecimento INsmero de
perguntas
Incentivos Culturais 19
Identificacao e Criacao do Conhecimento 12
PESSOAS Compartilhamento do Conhecimento 13
Comunidades de Pratica e Equipes de Conhecimento 15
Aprendizado 12
Lideranca e Estratégia 16
Fluxos do Conhecimento 12
PROCESSOS Operacionalizacio do Conhecimento 14
Alinhamento 13
Métricas e Monitoramento 13
Tecnologia 13
STSTRMA Infra-estrutura de Acesso ao Conhecimento 11
Conteudo do Conhecimento 11
Programa de Gestao do Conhecimento 14
Fonte: Fonseca 2006
Quadro 2 Breve Descrigdo das Dimensdes Associadas ao Elemento “Pessoas
Pessoas
Cultura & As atitudes culturais, as crengas e os incentivos implicitos e explicitos, que
Inventivos existem dentro das organizagdes para moldar, criar e dar suporte aouso dos
ativos intelectuais (incluindo conhecimento) para atingir suas metas.
Criagdo e A capacidade da organizacdo ¢ suas partes interessadas (stakeholders) em
identificacdo do identiﬁcar e criar conhecimento (e outros .ativos intelgctuajs),
conhecimento especialmente aqueles que contribuem para os objetivos da organizagio.

Compartilhamento do

A capacidade da organizacao e suas partes interessadas (stakeholders) em

Conhecimento compartilhar ativos intelectuais de maneira a permitir que a institui¢do
atinja suas metas.
Comunidadesde A existéncia, a natureza e o uso de grupos de pessoas que possam ser
Pratica e Times de efetivamente mobilizados para resolver problemas e possibilitar que a
. organizacao atinja suas metas.
Conhecimento ganizag !

Conhecimento e
IAprendizado

A capacidade da organizacdo no desenvolvimento de seu capital humano
por meio de treinamentos e outras atividades estruturadas ou formalmente
estabelecidas para a constru¢do de conhecimento.

Fonte: Ferreira Batista p.18
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Quadro 3. Breve Descri¢do das Dimensdes Associadas ao Elemento “Processos”

Processos

Lideranga & A adocdo e utilizagdo da GC pelas liderancas da organizacdo como um
Estratégias principio gerencial.

Fluxo de A natureza e a capacidade do conhecimento e outros ativos intelectuais
Conhecimento fluirem dentro da organizagdo. Isto inclui captura, armazenamento,

disseminacdo e outros aspectos de distribuicdo do conhecimento.

Operacionalizagdo do

A capacidade da organizacdo em integrar e aplicar conhecimento no seu

Conhecimento negocio e em seus processos operacionais (incluindo desenvolvimento de
novos produtos, marketing e outros). Representa o ciclo interativo de
conhecimento dentro dos processos criticos da organizagdo, e
consequentemente dos seus resultados.
'Alinhamento O grau no qual o objetivo do Programa de GC e seu resultado tenta

satisfazer ou realizar os objetivos e metas da organizagao.

Meétricas e

A capacidade da organizagdo para medir a si mesma com respeito a gestao

Monitorac;éo de seus ativos intelectuais e a monitorar e identificar melhores praticas,
informacao externa e aprendizado que pode melhorar os processos internos
e gerar valor para a organizagao.
Fonte: Ferreira Batista p.19
Quadro 4. Breve Descri¢do das Dimensdes Associadas ao Elemento “Sistemas”
Sistemas

Infra- estrutura
Tecnolégicade GC

A existéncia e a capacidade da infraestrutura tecnologica que prové o
suporte a gestdo do conhecimento e ao compartilhamento de melhores
praticas.

Acesso a Infraestrutura

A capacidade ¢ a infraestrutura existente que possibilitem as partes
interessadas (stakeholders) o acesso e interagdo com os “ativos
intelectuais” da organizagdo (estejam eles em sistemas ou em outras
pessoas).

Geréncia de
Conteudo

O tipo de conteudo e as ferramentas de gestdo da informagdo que a
organizacdo produz e gerencia para executar a GC.

Suporte e geréncia do
Programade GC

A natureza, o projeto e a capacidade do Programa de GC, como construido
dentro da organizacdo, em envolver pessoas, unidades organizacionais,
grupos, etc.

Fonte: Ferreira Batista p.19
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O percentual que uma organizagao obtém em cada dimensao ¢ calculado com base

na pontuacao obtida nas questdes a ela relacionadas.
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No tocante a escala métrica aferida por Fonseca (2006), os resultados apresentados com
o grau de maturidade propiciam uma leitura numérica, que atribui grau baixo de 0 a 10, grau

médio de 11 a 20, grau alto de 21 a 30, e grau muito alto de 31 a 40.

Tabela de Pontuagdo

Tabela de Pontuacao

0-10 Maturidade Grau Baixo
10-20 Maturidade Grau Médio
20-30 Maturidade Grau Alto

30-40 Maturidade Grau Muito Alto
Fonte: Fonseca 2006

3.4 Exemplo do Relatorio de Obtido

Quadro 5. Resultados Gerados

Dimensodes de GC Grau de Maturidade em GC
(em %)

. Cultura & Incentivos

. Criac¢ao e Identificagdo do Conhecimento

. Compartilhamento do Conhecimento

. Comunidades de Pratica e Times deConhecimento

. Lideran¢a & Estratégias
. Fluxo de Conhecimento
. Operacionaliza¢ao do Conhecimento
Alinhamento
10. Métricas e Monitoragao
11. Infraestrutura Tecnologica de GC
12. Acesso a Infraestrutura
13. Geréncia de Contetudo
14. Suporte e Geréncia do Programa de GC

Fonte: Ferreira Batista p.34

1
2
3
4
5. Conhecimento e Aprendizagem
6
7
8
9
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4 -CASO DE ESTUDO - 0O CAMPUS NOVA IGUACU

Este trabalho orientou-se por meio da metodologia desenvolvida por CAMOES (2010)
para a aplicagdo do método OKA. O autor estruturou a aplicagdo em quatro (04) etapas com
suas respectivas fases e atividades, que serve como um guia para a aplicacdo do método OKA.
Ela proporciona uma abordagem sistematica e organizada para avaliar a gestao do
conhecimento em uma organizacao e definir um plano de acdo para aprimora-la. A estrutura
estd representada na figura 16.

O Campus Nova Iguacu da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ) ¢
uma das unidades Administrativo-académicas localizadas no estado do Rio de Janeiro, Brasil.

Atualmente a unidade académica, o Instituto Multidisciplinar esta localizado/sediado
no Campus Nova Iguacu.

O IM/UFRRJ, concentra 14 (quatorze) Cursos de Graduagdo, a saber: Administragao,
Ciéncia da Computagdo, Direito, Economia, Geografia, Historia, Licenciatura plena em Letras
- Portugués/Literaturas, Licenciatura plena em Letras - Portugués/Espanhol/ Literaturas,
Licenciatura em Educagdo Especial, Licenciatura em Turismo a distancia (EAD), Licenciatura
em Matematica, Bacharelado em Matemadtica Aplicada e Computacional, Pedagogia e Turismo.
O IM no campus Nova Iguacu oferece também 2 (dois) cursos de Pés-graduagao Stricto Sensu
e 1 (um) de Pos-graduacdo Lato Sensu, conforme relagdo abaixo, bem como abriga aulas de
Pos-graduacgdo Stricto Sensu em conjunto com outros institutos localizados em Seropédica, e
diversas atividades extensionistas e culturais. Cursos de Graduagdo 1. Administracdo 2. Ciéncia
da Computagdo 3. Ciéncias Econdmicas 4. Direito 5. Geografia 6. Historia 7. Licenciatura plena
em Letras - Portugués/Literaturas 8. Licenciatura plena em Letras - Portugués/Espanhol/
Literaturas 9. Licenciatura em Educagdo Especial 10. Licenciatura em Turismo a distancia
(EAD) 11. Licenciatura em Matematica 12. Bacharelado em Matematica Aplicada e
Computacional 13. Pedagogia 14. Turismo Cursos de Pos-graduagao Stricto Sensu PPGPACS
- Programa de P6s-graduagao em Patrimonio, Cultura e Sociedade PPGIHD - Programa de Pos-
graduacao Interdisciplinar em Humanidades Digitais Curso de Pos-graduacao Lato Sensu
Educacdo Especial e Inovacdao Tecnoldgica (semipresencial). Entretanto o objeto dessa

pesquisa ¢ a estrutura administrativa do campus e nao a académica.
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Figura 18 — Fachada Campus Nova Iguacu UFRRJ

—— —

Fonte: SITE UFRRJ

Tendo seu regimento interno aprovado pela deliberagao nr 47, de 29 de agosto de 2016,
o Campus Nova teve suas competéncias e regimento Geral aprovados em 2012 pelo Conselho
Universitario (CONSU). Segundo o Artigo 2, da deliberagdo, A area atualmente ocupada pelo
conjunto arquitetonico do Campus foi cedida pela Secretaria do Patrimonio da Unido a UFRRJ
para implantacao da Unidade Académica em Nova Iguacu por meio da Portaria no 270, de 26
de setembro de 2005, do Ministério do Planejamento, Orgamento e Gestao, dentro do programa
de expansdo da rede federal de educagdo superior.

A Direc¢ao do Campus € o 6rgdo responsavel por executar atividades de manutengdo de
infraestrutura e conservagdo predial, obras de reforma e expansao, gerir estoque e distribui¢ao
de materiais, transportes e gestdo de frota oficial, fiscalizacdo dos servicos de limpeza e
vigilancia patrimonial, gestdo do Restaurante Universitario e servigos nas areas de
telecomunicagdes, seguranga computacional, infraestrutura computacional, apoio ao usuario e
sistemas de informagdo através de sua Coordenadoria de Tecnologia da Informacdo e
Comunicagio, sendo um Orgdo Vinculado a Reitoria da UFRRIJ.

Os sujeitos da pesquisa sao os Técnicos Administrativos em Educagdao (TAES) que atuam na
Direcdo do Campus Nova Iguacu que ocupam ou ocuparam cargos de Direcdo, Coordenagdo e
Supervisdo. Esta Diretoria ¢ responsavel por cerca de 20 servidores, além de mais de 60
terceirizados e que atuam em limpeza, manutengdo predial, producdo de refei¢des, apoio
administrativo, dentre outras atividades, que sdo fundamentais a atividade de ensino, pesquisa

e extensdo realizada no Campus.
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Figura 19: Organograma Direcdo do Campus Nova Iguacu
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Fonte: adaptado pelo Autor

Conforme o Regimento Interno do Campus (Campus Nova Iguagu, 2016, art. 25), o
CONCAMP (Conselho de Campus) ¢ um 6rgdo colegiado deliberativo que tem por objetivo
ampliar os debates e apresentar solugdes a respeito da defini¢do de politicas de gestdo
administrativa e financeira do campus, para garantir o desenvolvimento das atividades de

ensino, pesquisa e extensao.

O CONCAMP ¢é composto por:

1- Diretor do Campus;

2- Vice-Diretor do Campus;

3- Representagao da(s) Unidade(s) Académica(s) do campus;

4- Representagdo dos setores administrativos do campus;

5- Representacdo dos servidores docentes;

6- Representagdo dos servidores técnicos-administrativos;

7- Representacdo dos discentes;

8- Convidados com direito a voz, sem direito a voto, a critério da Presidéncia do
CONCAMP.

As finalidades da Direcao de Campus, segundo o Regimento:

Art. 40 O campus tem por finalidade:

I- a implantagio de agdcs que visam proporcionar as melhores condigdes para
atividades académicas de ensino, pesquisa e extensao;

11- garantir o foro de discussdo sobre o papel da universidade ptblica no contexto
social e na producao de conhecimento;

111- promover a interacdo com a comunidade local e regional, estabelecendo um
espago de co contribuicdo para o desenvolvimento econdmico, social, politico e
cultural.
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Ainda, o Art 9° trata das competéncias do Diretor, segundo o Regimento:

Art. 90 Compete ao Diretor do Campus:

1- gerenciar os bens patrimoniais, os servigos e o emprego dos recursos financeiros
destinados a manutencdo das atividades do campus, prestando contas aos 6rgaos
competentes da UFRRJe,

11- auxiliar as a¢des das Pro-reitorias e unidades administrativas organizadas no
campus no que diz respeito a infraestrutura;

111- planejar, organizar, dirigir e controlar os servigos de manutengéo e conservagao
predial, obras e aquisi¢do de materiais em consonéncia com as unidades e subunidades
académicas do campus;

supervisionar a frequéncia dos servidores vinculados aos setores da Diretoria do
Campus;

redistribuir pessoal técnico e administrativo do quadro permanente e terceirizados
pelos diférentes setores, no ambito da sua competéncia;

intermediar as relacdes administrativas entre os cdmpus da UFRRJ;

representar o cdmpus junto ao Conselho de Administragdo (CAI));

gerenciar o uso, a distribuicdo e a utilizacdo dos espacos fisicos do cimpus.

Conforme o Regimento Geral (UFRRJ, 2012), o Campus ¢ um espaco fisico, territorial

e arquitetonico onde sdo desenvolvidas as atividades de ensino, pesquisa e extensdo da

Universidade.

Figura 20: Exemplo de Servico Disponivel Administrativamente no Campus Nova Iguagu (Taxi Gov)
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Fonte: UFRRJ — Documentacao Interna

Para a realizacdo da pesquisa, segundo a metodologia OKA proposta por Fresneda e

Gongalves (2007), que ¢ a preparacao e planejamento do processo de avaliacdao da gestdao do
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conhecimento organizacional, foram colhidas autorizagdes junto as instancias institucionais

estratégicas da organizacgdo, neste caso a Direcdo do Campus Nova Iguagu..

4.1 Perfil dos Participantes

Nesta fase foram colhidas autorizagdes via TCLE, selecionados os participantes,
buscando a maior participagdo possivel, incluindo os servidores que ocupam ou ocuparam
cargos do Campus Nova Iguacu e também foram servidores sem fun¢do, de forma a aumentar
0 atingir o maximo possivel do universo da pesquisa e assim evitar possiveis vieses, tendo sido

possivel a participagdo de 15 num universo de 21 servidores.

Quadro 6 — Participantes/ entrevistados

Sequencial Sexo Formacgao Tempo na UFRRJ
1 Masculino Superior Com Especializagéo >15
2 Masculino Superior Com Especializagéo >15
3 Masculino Superior Com Especializagéo >10
4 Feminino Mestrado >10
5 Masculino Mestrado >10
6 Masculino Superior Com Especializacao <10
7 Masculino Superior Com Especializacao >10
8 Feminino Doutorado >10
9 Feminino Superior Com Especializacao >10
10 Feminino Superior Com Especializacao >10
11 Feminino Mestrado >10
12 Masculino Graduado -10
13 Masculino Superior Com Especializagéo >10
14 Masculino Superior Com Especializagéo >10
15 Feminino Superior Com Especializagéo -10

Fonte: Autor
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Grafico 1: Caracterizagao do Grupo de Pesquisa
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Fonte: Autor

Na pré-execugdo pesquisa todos os participantes foram informados sobre o objeto e os
objetivos, além de breve orientagdo sobre a ferramenta de coleta. Além disso de forma

preliminar foram responderam um bloco de 5 perguntas fechadas, de forma a balizar a

compreensao.
Quadro 7 - Perguntas Introdutdrias
1 Voce ja ouviu falar ou conhece na UFRRJ processos ou Processos | Sim | Nao
ligados a Gestao do Conhecimento?
2 A organizac¢do possui comunidades de Praticas para os TAEs?
3 O UFRRJ possui e estimula o uso de Espagos Colaborativos
(fisicos ou virtuais)?
4 A UFRRJ possui programas de Mentorias ou Coaching?
5 O seu departamento produz materiais ligados a treinamento para
novos funciondrios ou manuais das atividades realizadas?

Fonte: O autor
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Essas perguntas foram analisadas e gerando os seguintes resultados, descritos nos

graficos abaixo:

Grafico 2 - Pergunta 1 Grifico 3 - Pergunta 2 Gréfico 4 - Pergunta 3

Nao; 2; 13% Nao; 3; 20%

Sim; 0; 0% p

L. 15. 209
Sim; 13; 87% N3o; 15; 100% / Sim; 12; 80%

Grafico 5 - Pergunta 4 Grafico 6 - Pergunta 5

Sim; 4; 21%

Sim; 0; 0%

N3o; 15; 100%_— Nao; 15; 79%]

Fonte: O autor

4.2 A Aplicagdo da Ferramenta e Resultados Obtidos

Como Ambiente de Aplicacdo foi definido a ferramenta googleforms, via e-mail, pois
este pesquisador ndo conseguiu aceso a versao atualizada e traduzida do SysOKA, o que poderia
dificultar a aplicagcdo juntos aos participantes. Ainda, tratando de sele¢do de participantes,
optou-se por identificar, grau de instru¢do, o sexo, o tempo de atividade na instituigdo,
excluindo indicar a atividade/fun¢do mas indicando que a maior parte deles passou por fungao
de Cargos de Confianga. Destaca-se que ndo foram selecionados/incluidos na amostra da
pesquisa, os funcionarios terceirizados e servidores temporarios ou cedidos de outros 6rgaos
em funcdo de ndo serem regidos pelo Regime Juridico Unico e, portanto, em decorréncia de

impeditivos legais ndo estarem elegiveis a participar, por exemplo, de acdes de capacitacao,
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avaliacdo de desempenho e de ter acesso a certos sistemas, o que poderia se tornar um viés no
resultado da pesquisa.

A etapa operacional do método OKA envolveu a implementagdo pratica da avaliagdo
da gestdo do conhecimento organizacional, com a coleta de dados através do formulario
googleform, além da andlise de documentos e registros, observacao de praticas de trabalho,
entre outros métodos de coleta de informagdes. O periodo de Aplicagdo do Questionario foi de
2 semanas, a saber 09 a 21 de janeiro de 2023, dada a quantidade de questdes e disponibilidade
dos participantes. A analise dos dados durante o més de fevereiro e margo de 2023.

A Aplicagdo da Pesquisa gerou dados que analisados conforme a metodologia geram os

percentuais indicados no quadro abaixo:

Quadro 08 -Resultados

Dimensdes de GC Grau de Maturidade em GC
(em %)
1. Cultura & Incentivos 14%
2. Criagao e Identificacdo do Conhecimento 18%
3. Compartilhamento do Conhecimento 12%
4. Comunidades de Pratica e Times de Conhecimento 6%
5. Conhecimento e Aprendizagem 27%
6. Lideranga & Estratégias 21%
7. Fluxo de Conhecimento 12%
8. Operacionaliza¢do do Conhecimento 16%
9. Alinhamento 16%
10. Métricas e Monitoragao 5%
11. Infraestrutura Tecnologica de GC 14%
12. Acesso a Infraestrutura de GC 26%
13. Geréncia de Contetudo 21%
14. Suporte e Geréncia do Programa de GC 5%
Fonte: Autor

5 A Analise dos Resultados Obtidos

Desta forma a geracdo do Grafico foi realizada em excel com os dados devidamente
tabulados e organizados. A vantagem mais significativa de usar um grafico de radar ¢ que os
valores discrepantes (que ndo sdo uniformes) sao imediatamente visiveis.
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Grafico 7 — Resultado da Pesquisa
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Fonte: Autor

5.1 Cultura e Incentivos.

A dimensao dos "incentivos culturais" no contexto da gestdo do conhecimento ¢ de
extrema importancia para o sucesso das organizacdes. Conforme destacado por Robbins e
Coulter (2017), a cultura organizacional influencia diretamente o comportamento dos
colaboradores ¢ suas atitudes em relagio a gestdo do conhecimento. E por meio de incentivos

culturais que a organizacdo demonstra seu compromisso com a gestdo das pessoas € o

encorajamento da colaboracdo e compartilhamento de conhecimento.

Na metodologia OKA (Avaliagdo da Gestdo do Conhecimento Organizacional), a
dimensdo de Cultura & Incentivos com um grau de maturidade de 14% indica um nivel médio
de desenvolvimento e adogdo de praticas relacionadas a cultura organizacional e aos incentivos
para a gestdo do conhecimento na instituicdo. Com base nesse resultado, sugere-se que a
implementagdo de estratégias e acdes para fortalecer a cultura organizacional relacionada a

gestao do conhecimento e desenvolva incentivos adequados para estimular a participagao e o
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engajamento dos colaboradores nesse processo. Isso pode incluir a sensibilizagdo sobre a
importancia da gestdo do conhecimento, a criagdo de programas de reconhecimento, o
estabelecimento de comunidades de pratica e a promog¢do de uma cultura de aprendizado e
colaboracao. Entende-se a dificuldade de desenvolvimento especifico por conta fatores ligados

ao regime de trabalho ligado ao servigo publico, onde ndo ha um historico de incentivos.

5.2 Criacao e identificacio de Conhecimentos.

A dimensao de Criacdo e Identificagdo do Conhecimento, de acordo com a metodologia
OKA, envolve a capacidade da organizagdo em gerar e identificar novos conhecimentos
relevantes para suas atividades e objetivos. Segundo Santos e Brito (2012), a criagdo do
conhecimento refere-se a geragdo de ideias, inovacao e descobertas por meio da exploracao,
experimentacdo e reflexdo. Nesse contexto, a organizagdo busca um ambiente propicio a
inovagdo, incentivando os colaboradores a compartilharem suas perspectivas, desafiarem o

status quo e buscaram constantemente melhorias.

Grafico 8 - Percepcdo dos entrevistados a pergunta 140
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Fonte o autor

Por outro lado, a identificacdo do conhecimento esta relacionada a capacidade de
reconhecer e valorizar os conhecimentos existentes na organiza¢do. Conforme destacado por

Alavi e Tiwana (2002), a identificacio do conhecimento envolve a identificacio e
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documentacao de conhecimentos tacitos, explicitos e implicitos, tornando-os acessiveis e

disponiveis para os membros da organizacao.

5.3 Compartilhamento de Conhecimentos.

Essa dimensdo analisa a existéncia de processos € mecanismos que promovam o
compartilhamento de conhecimento entre os membros da organizagdo. O compartilhamento do
conhecimento envolve a transferéncia de informacdes, experiéncias, licdes aprendidas e
melhores praticas entre os colaboradores, visando o aproveitamento coletivo do conhecimento
existente na organiza¢dao. Um grau de maturidade de 12% nessa dimensao indica que a Dire¢dao
de campus possui efetividade na pratica de compartilhamento do conhecimento mas em nivel

médio da escala proposta.

Grafico 9 - Percepcdo dos entrevistados a pergunta 83
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Fonte o autor

Isso pode significar que ha obstaculos ou lacunas na cultura organizacional e nos
sistemas de incentivos (pouco existentes nas carreiras TAEs) que dificultam ou desencorajam
o compartilhamento de conhecimento. Também pode indicar a falta de processos estruturados
para facilitar a transferéncia e disseminacdo de conhecimento, pois apesar de muitas

ferramentas
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5.4 Comunidades de Pratica e Times de Conhecimento.

Essa dimensdo analisa a existéncia de estruturas organizacionais que promovem a
colaboragdo e o compartilhamento de conhecimento entre os membros da organizagdo. As
comunidades de pratica sdo grupos de pessoas com interesses € expertise comuns, que se
retnem regularmente para compartilhar conhecimento, aprender uns com os outros e colaborar

em projetos relevantes.
Grafico 10 - Percepcao dos entrevistados a pergunta 86
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Fonte o autor

Os times de conhecimento, por sua vez, sdao equipes multidisciplinares que trabalham

juntas para resolver problemas complexos e desenvolver solu¢des inovadoras.

Segundo a metodologia OKA (Avaliagdao da Gestdo do Conhecimento Organizacional),
a dimensao de Comunidades de Pratica e Times de Conhecimento com um grau de maturidade
de 6% indica um baixo nivel de desenvolvimento e adogao de praticas relacionadas a formagao

de comunidades de préatica e times de conhecimento.
5.5 Conhecimento e Aprendizagem.

Essa dimensao analisa a forma como a organizacdo gerencia o conhecimento e promove
a aprendizagem continua entre seus colaboradores. O conhecimento refere-se as informagdes,

experiéncias e competéncias disponiveis na organizagdo, enquanto a aprendizagem envolve o
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processo de aquisi¢do, assimilacdo e aplicacdo desse conhecimento para aprimorar as praticas

e o desempenho organizacional.

Um grau de maturidade de 19 % nessa dimensao indica que a instituicdo possui nivel
médio, quase alto de praticas e iniciativas relacionadas a gestao do conhecimento e a promog¢ao

da aprendizagem.

Grafico 11 - Percepcao dos entrevistados a pergunta 46
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Fonte o autor

Entretanto a Analise da percep¢ao dos funcionarios ¢ quase dubia, pois existem muitas
ferramentas na organizagdo, mas pouco incentivo ou treinamento para lidar com tais
ferramentas. Conforme destacado por Wiig (1997), é essencial desenvolver sistemas e
processos mais estruturados para capturar, organizar e compartilhar o conhecimento dentro da
organiza¢do. Além disso, ¢ fundamental promover uma cultura de aprendizado, incentivando
os colaboradores a buscar ativamente novos conhecimentos, compartilhar suas experiéncias e

aplicar o conhecimento adquirido em suas atividades diarias.
5.6 Lideranca e Estratégia.

A dimensdo de Estratégia avalia se a organiza¢do reconhece o conhecimento como um
recurso estratégico e se incorpora esse reconhecimento em seu planejamento estratégico. Isso

inclui a definicao de metas e indicadores relacionados ao conhecimento, a alocac¢ao de recursos
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para a gestdo do conhecimento, e a identificacdo de agdes e iniciativas especificas para
desenvolver e utilizar o conhecimento de maneira estratégica. Um grau de maturidade de 21%
indica que a institui¢do possui muitas praticas e estratégias relacionadas a lideranga e a

estratégia, principalmente em nivel institucional.

E importante que a lideranca atue como agente de mudanca, demonstrando
comprometimento e fornecendo recursos para promover a gestdo do conhecimento de forma
eficaz. De acordo com Alavi e Tiwana (2002), a lideranga desempenha um papel fundamental
na gestdo do conhecimento, estabelecendo uma visao clara, definindo metas e direcionando os
esforcos da organizacdo em relacdo a criacdo, compartilhamento e utilizagdo do conhecimento.
A dimensdo de Lideranca & Estratégias avalia como a lideranca da organiza¢do promove a
gestdo do conhecimento, desenvolve estratégias alinhadas com esse propdsito e fornece o

suporte necessario para sua implementacao.
5.7 Fluxo do Conhecimento.

Essa dimensdo analisa como ocorre o fluxo de conhecimento dentro da organizacao, ou
seja, como as informagdes e conhecimentos sdo compartilhados, disseminados e utilizados

pelos membros da organizagao.

Grafico 12 - Percepgao dos entrevistados a pergunta 160

Quao facil é o acesso para vocé ao
conhecimento armazenado?

5. Dificil . 2
4. Um pouco dificil s 4
3. Pouco Facil I 6
2. Facil . 3

1. Muito facil 0

0 2 4 6 8 10 12 14
1. Muito fécil 2. Facil 3. Pouco Facil UM pouco 5. Dificil
dificil
- 0 3 6 4 2

Fonte o autor



62

O fluxo de conhecimento abrange a transferéncia de conhecimentos entre os individuos,
departamentos e areas funcionais, bem como a circulagdo do conhecimento de forma eficiente

e eficaz.

Conforme ressaltado por Choo (1998), o fluxo de conhecimento abrange a transferéncia
e disseminagdo de conhecimentos relevantes dentro de uma organizagdo. Nesse sentido, a
efetividade do fluxo de conhecimento esta diretamente relacionada a comunicacdo eficiente,
aos canais apropriados e a promocao de uma cultura de colaboragdao e compartilhamento de

conhecimento

Um grau de maturidade de 12% nessa dimensdo, apesar de médio, indica que a
instituicao pode possuir deficiéncias significativas em relagdo ao fluxo de conhecimento. Isso
pode ser resultado de barreiras organizacionais, como falta de canais de comunicagdo
adequados, auséncia de processos estruturados para compartilhamento de conhecimento, falta
de incentivos para a troca de conhecimento e falta de uma cultura que promova a colaboracao
e a disseminag¢ao de conhecimento. No caso em questdo, a UFRRJ tem canais adequados e

disponiveis, podendo tratar-se de uma questao cultural ou de formagao de silos.

5.8 Operacionalizacdo do Conhecimento

A dimensdo de Operacionalizagdo do Conhecimento, com um grau de maturidade de
16% segundo a metodologia OKA, indica um nivel médio intermediério de desenvolvimento e

adogao de praticas relacionadas a operacionalizacao do conhecimento na institui¢cao avaliada.

De acordo com Wiig (1997), a operacionalizagdo do conhecimento ¢ a capacidade de
utilizar o conhecimento de maneira efetiva nas atividades diarias da organizacao, convertendo-
o em acgdes concretas. Isso envolve a transformagdo do conhecimento em processos,
procedimentos, tecnologias e praticas organizacionais que agreguem valor ¢ melhorem o

desempenho da organizacao.

Um grau de maturidade de 16% nessa dimensdo indica que a instituicdo possui boas
praticas e iniciativas relacionadas a operacionalizacdo do conhecimento. Segundo Ruggles e

Holtshouse (1999), ¢ essencial desenvolver processos estruturados que facilitem a transferéncia
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e aplicagdo do conhecimento, bem como adotar tecnologias e ferramentas apropriadas para

apoiar a operacionaliza¢do do conhecimento.

5.9 Alinhamento.

Conforme destacado por Sveiby e Simons (2002), o alinhamento ¢ fundamental na
gestdo do conhecimento, pois as estratégias organizacionais devem estar em consonancia com
0 uso e a aplicacdo do conhecimento para atingir os objetivos desejados. A dimensdo de
Alinhamento avalia se a organizagdo reconhece a importancia do conhecimento como um
recurso estratégico e se estabelece vinculos claros entre as atividades de gestdo do
conhecimento e as metas estratégicas.

Grafico 13 - Percepgéo dos entrevistados a pergunta 81

Com que frequencia os funciondrios oferecem
sugestdes/retroalimentam a organiza¢do?

5.Raramente [ 2
4.Pouquissimo frequentemente [l 1
3.Pouco frequentemente [ 3
2.Frequentemente  [NNNENGG <
1.Muito frequentemente [N 3

0 2 4 6 8 10 12 14
1.Muito 2.Frequentemen 3.Pouco 4.Pouquissimo
5.Raramente
frequentemente te frequentemente frequentemente
] 3 6 3 1 2

Fonte o autor

Um grau de maturidade de 16% nessa dimensao indica que a instituicao tem um nivel
médio intermedidrio de alinhamento entre a gestdo do conhecimento e as estratégias
organizacionais. No entanto, ainda h& espago para aprimoramento na defini¢do de metas e

indicadores de desempenho relacionados ao conhecimento, na alocacdo adequada de recursos
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para a gestao do conhecimento e na integragao efetiva das atividades de gestao do conhecimento

Nnos processos e praticas organizacionais.

5.10 Métricas e Monitoracao.

A dimensao de Métricas e Monitoracao analisa se a organizacdo possui indicadores
adequados para avaliar o desempenho da gestao do conhecimento e se realiza 0 monitoramento
regular desses indicadores, pois sdo elementos essenciais na gestdo do conhecimento,
permitindo avaliar o progresso, identificar lacunas e tomar decisdes informadas com base em

dados e informagodes sobre as atividades de gestao do conhecimento.

Grafico 14 - Percepgao dos entrevistados a pergunta 185

Quais tipos de métricas operacionais ou ferramentas de medicéo a
organizagao usa para determinar o valor do conhecimento
organizacional?

15.A organiza¢do ndo tem/ ou ndo usa métricas... IIEEEEEEEEEEEEENEEEEEEEEEEEE— O
14.Nenhuma das anteriores

13.0utros. Indicar:...
12.RevisGes de manutencgao (de qualquer tipo)
11.indice de Capital Humano
10.Modelo de Maturidade de Processos (CMM)

9. Processos/funcdes de avaliagdo operacional

o O O O o o

8. Processos/funcdes relativos a auditoria w1
7. Programa de Qualidade Total = 0
6. Um processo sistematico de avaliagdo de... IEnammnmmmm————S 4
5. Pesquisas de Satisfagdo dos funcionarios = 0
4. Pesquisa de satisfagdo dos clientes s 1
3. Custo da qualidade = 0
2. Retorno de Investimento -ROl | 0

1. Balanced Scorecard 0

Fonte o autor

Um grau de maturidade de 11% nessa dimensdo, apesar de grau médio, indica que a
instituicdo possui limitagdes significativas em relagdo as métricas e monitoramento da gestao

do conhecimento. isso pode significar que a organizacdo nao estabeleceu indicadores claros,



65

nao coleta dados relevantes ou nao realiza analises regulares para acompanhar o progresso € o

impacto das praticas de gestao.

Conforme destacado por Maier et al. (2016), a melhoria desse quesito pode envolver a
defini¢do de indicadores-chave de desempenho relacionados a gestdo do conhecimento, o
estabelecimento de métodos de coleta e analise de dados, e a realizagdo de revisdes periddicas

para avaliar o progresso e identificar oportunidades de melhoria.
5.11 Infraestrutura Tecnologica de GC.

A dimensdo infraestrutura tecnologica desempenha um papel crucial na gestdo do
conhecimento, fornecendo suporte para a captura, armazenamento, organizagao, disseminagao

e acesso ao conhecimento dentro da organizagao.

Grafico 15 - Percepgdo dos entrevistados a pergunta 123

Voce acredita que o ambiente de software da organizacéo é
adequado as necessidades organizacionais?

5. Inadequado [N
4. Pouquissimo adequado  [[NNGN
3. Pouco adequado [N
2. Adequado [

1. Muito adequado [l

0 2 4 6 8 10 12 14
1. Muito 3. Pouco 4. Pouquissimo
adequado 2. Adequado adequado adequado 5. Inadequado
M Sériel 1 5 4 3 5

Fonte o autor

A dimensao de Infraestrutura Tecnologica de GC avalia se a institui¢do possui a
infraestrutura necessaria, como sistemas, ferramentas e plataformas, para facilitar as atividades
de gestdo do conhecimento. Um grau de maturidade de 14% nessa dimensdo indica que a
institui¢do possui algumas praticas e iniciativas relacionadas a infraestrutura tecnoldgica de

GC, mas ainda ha espago para aprimoramento. Pode ser necessario investir em tecnologias mais
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avangadas e atualizadas, melhorar a integragdo de sistemas existentes € implementar

ferramentas que facilitem a colaboragdo e o compartilhamento de conhecimento.

Conforme destacado por Dalkir (2017), isso pode incluir a adogdo de sistemas de
gerenciamento de conteudo, plataformas de colaboragdo, bases de conhecimento online e
ferramentas de busca e recuperacdo de informagdes. Além disso, ¢ fundamental garantir que a

infraestrutura tecnologica esteja alinhada com as necessidades e os objetivos da organizagao

5.12 Acesso a Infraestrutura de GC.

A dimensao de Acesso a Infraestrutura avalia se a instituicao disponibiliza recursos e
facilidades que promovem o acesso ao conhecimento, como sistemas de informacao, bases de

dados, bibliotecas, redes de comunicacao e espagos colaborativos.

Um grau de maturidade de 26% nessa dimensao indica que a instituicdo possui muitos
recursos ¢ facilidades para o acesso a infraestrutura de conhecimento, computadores, wifi,
intranet, redes corporativas, etc. Pode ser necessario apenas aprimorar os recursos de acesso,
garantindo que eles sejam atualizados, acessiveis e adequados as necessidades dos

colaboradores.

Conforme ressaltado por Davenport e Prusak (2000), isso pode incluir a implementagao
de plataformas tecnologicas que facilitem o acesso ao conhecimento, o desenvolvimento de
politicas e praticas que promovam a disponibilidade de recursos de conhecimento, € a criacao
de espacos fisicos e virtuais que incentivem a colaboragdo e o compartilhamento de

informacdes

5.13 Geréncia de Conteudo.

Essa dimensdo avalia se a institui¢do possui praticas e mecanismos adequados para
identificar, classificar, organizar, atualizar e disponibilizar o contetido de maneira eficiente. o
gerenciamento efetivo de informagdes e conhecimentos disponiveis na organizagdo, garantindo

que eles sejam relevantes, atualizados, precisos e acessiveis aos membros da organizagao.
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Um grau de maturidade de 21% nessa dimensdo indica que a instituigdo possui muitas
praticas relacionadas a geréncia de contetido, com politicas e diretrizes claras para a criacdo,
organizac¢do e atualizag¢do do conteudo, sistemas e tecnologias que facilitam o gerenciamento e

a disponibilizagao de informagodes.
5.14 Suporte e Gerencia do Programa de GC.

Essa dimensdo diz respeito ao suporte e a gestdo eficaz do programa de gestao do
conhecimento como um todo, incluindo estrutura organizacional, papéis e responsabilidades,

recursos humanos, processos e politicas relacionadas a gestdo do conhecimento.

Um grau de maturidade de 5% nessa dimensdo indica que a institui¢do apresenta
deficiéncias significativas no suporte e na gestao do programa de gestdo do conhecimento. Isso
pode incluir falta de clareza nas responsabilidades, falta de recursos e capacitacdo insuficiente

para promover e sustentar as praticas de gestdo do conhecimento, caso

Grafico 16 - Percepcao dos entrevistados a pergunta 47

Ha uma estratégia de GC claramente articulada para
a organizagao?

vsm [ -

0 2 4 6 8 10 12
1. Sim 2. Nao 3. Nao sei
[ | 1 11 4

Fonte o autor
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Desta forma, com base nesse resultado, ¢ recomendado que a instituicdo fortaleca ou
crie o suporte e a geréncia do programa de gestdo do conhecimento. Conforme sugerido por
Wiig (2014), isso pode envolver a designagdo de papéis e responsabilidades claras, a criacdo de
uma estrutura organizacional que promova a colaboracdo e a troca de conhecimento, o
investimento em recursos humanos qualificados e a implementacdo de processos e politicas

eficazes para a gestdo do conhecimento.

6. CONTRIBUICOES

Com base nos resultados da OKA e considerando a estrutura organizacional da diretoria
de Campus, tem-se como sugestao a criagdo plano de Gestdo do Conhecimento (GC) focado
principalmente nos elementos Pessoas, com objetivo de fortalecer as dimensdes com menor

grau de maturidade e promover uma cultura de gestdo do conhecimento na diretoria.

A unidade ¢ nova em relagdo a Universidade federal Rural do Rio de Janeiro como um
todo, que tem mais de 110 anos de existéncia, além disso tem caracteristicas que fogem as
primicias de educagdo de ciéncias agrarias que sempre foi o forte da institui¢ao, seguindo para
formagdes mais multidisciplinares e ligados a ciéncias sociais aplicadas. Importante ressaltar
que apesar da pesquisa ter foco a dire¢ao de campus, todas as informagdes apontam para a

percepgao dos técnicos administrativos em relagdo a UFRRJ em si e ndo so6 a esta unidade.

A implementacdo da Gestdo do Conhecimento (GC) em organizacdes publicas,
incluindo as institui¢des publicas de ensino, enfrenta desafios decorrentes da cultura burocratica
e daresisténcia a mudangas. Apesar da importancia ja destacada de uma utiliza¢do de uma visao

estratégica de pessoas, isso ndo parece ser uma realidade nas organizagoes:

na maioria das organizagdes, ptblicas ou privadas, é que persiste o modelo
tradicional de gestdo de recursos humanos (simbolizado nas atribui¢des de
um ‘departamento de administragdo e controle de pessoal’), ou seja, ela ndo
¢ percebida como uma questdo estratégica, alinhada a missdo da organizagio
(MELLO; AMANCIO FILHO, 2010, p. 626).

No ambito publico, assim como na maioria das organizagdes, ainda ¢ comum o uso de
um modelo tradicional de recursos humanos (MELLO; AMANCIO FILHO, 2010). Essas
institui¢des atuam de forma reativa, ou seja, respondendo a demandas de outros setores e

trabalhadores da organizacdao. Além disso, o setor de gestdo de pessoas no ambito publico tem
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como caracteristica marcante a priorizacdo de demandas emergenciais, deixando para segundo
plano o foco nos objetivos estratégicos da organizagcdo (SCHIKMANN, 2010).

Ainda que esse cenario seja predominante nas institui¢des publicas, ja € possivel notar
acoOes dessas organizagdes no sentido de migrar de uma visao de Departamento de Pessoal para
a Gestao Estratégica de Pessoas.

Porém, ha que se atentar para algumas organizagdes que utilizam o discurso de ‘Gestdo
de Pessoas’, mas na pratica ainda atuam como Departamento de Pessoal. Nesse caso, Mello e

Amancio Filho (2010) percebem

“um divorcio entre o discurso idealizado, em que se classificam os recursos
humanos como estratégicos e a pratica organizacional, que ainda ¢é
eminentemente operacional, baseada em atividades tradicionais do antigo
‘departamento de administragao de pessoal’, de cunho mecanicista, taylorista
e burocratico, ndo tratados como ativo estratégico organizacional (MELLO e
AMANCIO FILHO, 2010, p. 632).

No entanto, ¢ possivel superar esses obstaculos e obter beneficios significativos por
meio da implementacdo de praticas e ferramentas de GC. A GC pode promover melhorias e
otimizar o trabalho desenvolvido em todos os setores dessas institui¢des (Matos, Souza, &

Silva, 2019).

Quadro A

Dimensao / medicao Acoes

Cultura & Incentivos (14%) - Realizar workshops ou treinamentos para
conscientizar os funcionarios sobre a
importancia da gestdo do conhecimento e sua
relacdo com a estratégia da diretoria.

- Implementar —um  programa de
reconhecimento e recompensas que valorize
o compartilhamento de conhecimento e a
busca por inovacgao.

- Promover a colaboragdo e o trabalho em
equipe por meio de atividades que
incentivem a troca de conhecimento e a
resolucdo conjunta de problemas.

Criacdo e Identificagdo do - Estabelecer praticas de registro e
documentacdo do conhecimento, como a
criagdo de manuais, guias e bases de
conhecimento compartilhadas.

Conhecimento (18%)
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- Incentivar a realizagdo de projetos de
pesquisa e experimentacdo, fornecendo
recursos e tempo dedicado para a criagao de
novos conhecimentos.

- Implementar ferramentas colaborativas e
plataformas  digitais que facilitem a
identificacdo, captura e compartilhamento de
conhecimento entre os funcionarios.

Compartilhamento do Conhecimento (12%)

- Criar foruns de discussao, grupos de estudo
ou comunidades de pratica voltadas para
areas especificas de conhecimento relevantes
para a diretoria.

- Promover sessdes periddicas de
compartilhamento de melhores praticas e
ligdes aprendidas entre os funciondrios.

- Estabelecer um sistema de mentoria ou
tutoria, em que os funciondrios mais
experientes possam  compartilhar  seu
conhecimento com 0s mais novos.

Considerando ainda as dimensdes ligadas a Processos e Tecnologia com base nos

resultados da OKA, formulou-se as seguintes melhorias:

Quadro B

Fluxo de conhecimento (12%):

- Realizar um mapeamento completo dos
processos existentes na diretoria,
identificando suas etapas, atividades,
responsaveis e interagdes entre eles.

- Documentar de forma clara e acessivel os
procedimentos, fluxos de trabalho e padrdes
de execucdo dos processos.

- Estabelecer diretrizes e instrugdes claras
para cada etapa do processo, garantindo a
consisténcia e a padronizacdo das atividades
realizadas.
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Infraestrutura Tecnologica de GC (14%) - Identificar oportunidades de automagdo de
processos por meio do uso de ferramentas
tecnologicas, como softwares de gestdo,
sistemas de workflow ou plataformas
colaborativas.

- Implementar solugdes tecnoldgicas que
facilitem 0 compartilhamento de
informag¢des, a comunicagdo entre oS
membros da equipe e a gestdo dos fluxos de
trabalho.

- Aprimoramento do parque tecnolégico com
computadores e infraestrutura.

Quadro C

Monitoramento e melhoria continua (12%) | - Estabelecer indicadores de desempenho
para 0s  processos, permitindo o
monitoramento regular e a avaliacdo do seu
desempenho.

- Realizar revisdes periddicas dos processos,
identificando oportunidades de melhoria,
eliminacdo de gargalos e aprimoramento da
eficiéncia.

- Promover uma cultura de melhoria
continua, incentivando os colaboradores a
contribuirem com ideias e sugestdes para
otimizar 0s processos

Alinhamento (16%) - Promover uma comunicag¢do eficaz em
todos os niveis da diretoria, garantindo que as
informacdes relevantes sobre a gestdo do
conhecimento sejam compartilhadas de
maneira clara, consistente ¢ acessivel a todos
os funcionarios.

- Estimular a integragdo e colaboracdo entre
as equipes da diretoria, promovendo a troca
de conhecimento e experiéncias entre os
diferentes departamentos e areas de atuacdo.
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Isso pode ser feito por meio de reunides
periddicas, workshops ou projetos conjuntos.

-Implementar mecanismos de
acompanhamento e avaliagdo do alinhamento
na gestdo do conhecimento, por meio de
indicadores de desempenho e feedback dos
funciondrios. Isso permite identificar areas de
melhoria e tomar agdes corretivas quando
necessario.

6.1 Conclusao

A Gestao do Conhecimento em uma organizacao requer uma abordagem estratégica que
considere todos os seus aspectos, visando obter os melhores resultados e aproveitar todos os
beneficios que ela pode oferecer. As iniciativas de Gestdo do Conhecimento possuem um
potencial significativo para auxiliar as organizagdes na identificacdo, aquisi¢do,
desenvolvimento, compartilhamento e utilizagdo do conhecimento e da expertise de seus
colaboradores, bem como do conhecimento gerado tanto internamente quanto externamente a

organizagao.

Analisando o quadro de maturidade em Gestdo do Conhecimento (GC) do Campus
Nova Iguacu da UFRRJ, de acordo com a metodologia OKA, observamos que as dimensdes
relacionadas a pessoas apresentam variagdes significativas de maturidade, por contar com
servidores de diferentes formagdes. Entretanto praticamente 100 por cento dos servidores tem
formagao de nivel superior e com tempo médio pouco superior a 10 anos de atividades, fatos
estes que auxiliam a Gestao a lidar com mais recursos na resolucao de problemas. Vale ressaltar
que essa analise ¢ baseada nos percentuais de maturidade apresentados no quadro e nao leva
em consideragao informagdes especificas sobre a realidade do Campus Nova Iguagu da UFRRJ.
Isso indica ainda que a unidade esta em pleno processo de crescimento e buscando amadurecer
em relacdo ao restante da Instituicdo. Os demais aspectos estdo diretamente ligados a esta

dimensao que se devidamente desenvolvida crescera conjuntamente.

Considerando essas analises, ¢ recomendado que o Campus Nova Iguagu da UFRRJ
fortalega a cultura organizacional voltada para a gestdo do conhecimento, promova a criagdo e
identificacdo de conhecimento, melhore o compartilhamento de conhecimento, estimule a

formacdo de comunidades de pratica e continue investindo em praticas de aprendizagem e
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desenvolvimento. Essas a¢des devem envolver o engajamento dos colaboradores, o uso de
tecnologias adequadas e a implementacao de politicas e praticas que valorizem o conhecimento
como um ativo estratégico para o campus. Para uma avaliagdo mais precisa e direcionada,
recomenda-se a consulta ao Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) e demais

documentos estratégicos do da UFRRJ.

Ressaltamos ainda que ndo foi possivel cruzar dados do Planejamento Institucional e as
avaliacdes dos resultados medidos pela Comissao Propria de Avaliagdo (CPA), pois o PDI
2023-2027 nao estava disponivel no periodo da pesquisa, também nao foi possivel fazer a
comparagdo das praticas de GC entre os grupos da pesquisa pois nao foi possivel identificar
praticas recorrentes, sendo os principais canais de capacitagdo e treinamento a Progep (Pro-
reitoria de Gestao de Pessoas, localizada no Campus Seropédica. Observou-se também a partir
da Pesquisa que a institui¢ao mae ndo possui um planejamento de carreira ou treinamento para
os cargos Técnicos Administrativos ou para os campi, fato esse que em alguns casos pode gerar

retrabalho ou desperdicios.

A efetiva gestdo da carreira e da capacitagdo Técnico-administrativa poderia gerar
resultados mais efetivos para organizagdo, principalmente em relagdo a gestdo de processos,

reducdo de custos, agilidade em processos licitatorios, trato com cidadao, etc.

A presente pesquisa, no entanto, por si sd, ndo encerra o debate acerca da GC,
principalmente no que tange a Servidores do Segmento Técnico Administrativo das
Universidades Federais, ou outras organizagdes de ensino. Na verdade, ela tem o propdsito de
estimular, ampliar e aprofundar a discussdao do tema, tendo em vista a aplicacdo da GC como
uma ferramenta de gestdo estratégica.

Neste sentido, sugere-se a realizacdo de estudos relacionados a pratica da GC
instituicdes de ensino (publicas e privadas), para comparar diferengas e semelhancas quanto as
praticas de GC adotadas e aprimorar o desenvolvimento dos processos de GC, a partir da

implementa¢ao da GC nestas organizagdes

Finalizando, essa pesquisa busca proporcionar insights e entendimento sobre a
importancia da GC nas organizagdes de ensino, ndo s6 a docentes como principalmente a
Técnicos administrativos, enfatizando a necessidade de atualizagdo continua do conhecimento

e o aproveitamento estratégico desse conhecimento para o aprimoramento das atividades
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desempenhadas pela unidade e seus gestores. Com base na metodologia aplicada, foi possivel
atender as expectativas e necessidades do trabalho proposto, permitindo a extracao de reflexdes
e contribuicdes tanto para o conhecimento tedrico quanto para o conhecimento pratico

relacionados ao tema da GC.
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APENDICE A — Questionério do
Método OKA (Survey)

Caracteristicas Organizacionais
1. Qual é a principal area de atuacao da

organizacio?

1. Outros Niveis de Governo (inclusive
Estados e

Municipios)

2. Organizacoes Nao-governamentais

3. Agéncia ou Organizacio Internacional

(setor publico)

4. Aeroespacial e Defesa

5. Agricultura e Agronegocio

6. Automotivo
7. Biotecnologia
8. Quimicos

9. Comérecio (inclusive varejo, atacado, venda
direta ao consumidor)

10. Educacao (inclusive Universidades
publicas e privadas)

11. Eletronicos ¢ Computadores (hardware)

12. Servicos baseados em Internet

13. Extrativismo (inclusive recursos minerais
tais como petréleo, metais)

14. Servicos Financeiros (inclusive seguros,
bancos, investimentos)

15. Alimentacao e Bebidas

16. Saude

17. Alojamento e Diversao (inclusive a

industria_de jogos)

18. Manufatura (inclusive maquinaria, bens

de consumo)

19. Comunicacio de Massa (inclusive
publicacdes e servicos de conteudo)

20. Servicos Profissionais nao especificados
em outras categorias (inclusive consultoria)

80

21. Transporte

22. Utilidades (eletricidade, agua, esgoto,

telefone)

23. Outros. Favor especificar

2. Qual é a taxa de mudanca da area de
atuacio primaria da organizacio ou de seu
ambiente competitivo?

1. Muito Alta
2. Alta

3. Médio

4. Baixa

3. Muito Baixa

3. Qual o grau de importincia de ter a
informacao mais atualizada para as
organizacées desta drea de atuacio se
manterem competitivas?

1. Muito importante

2. Importante

3. Com alguma importancia

4. Pouquissima importincia

5. Sem importincia

4. Em quantos paises a organizacao opera?

5.50a160

6. Mais que 160

5. Quantos escritorios / representacoes / filiais
(com 3 ou mais pessoas) a organizacao possui?

1. Um



2.2a3

3.4a12
4.13250
5.50 2160

6. Mais que 160

6. Quantas unidades operacionais/de negocios
a organizacio possui além das funcoes de
apoio centralizado (tais como contabilidade,
orcamento, financas, recursos humanos,
servicos de TI, etc.)?

1.1a3
2.4a10
3.11a20

4. Mais que 20

7. Quantos funcionarios a organizacao
emprega direta ou indiretamente (inclui
terceirizados e consultores) ?

1. Menos que 10

2.11a100
3.101 a 250

4. 251 a 500
5.501 a 1.000
6.1.001 a 10.000

7. Mais que 10.000

8. Qual é a proporcio estimada da forca de
trabalho (empregados, terceirizados e
consultores externos) da organizacio que
possui nivel superior ou maior?

1. Menos que 5%

2. Igual ou mais que 5% mas menos que 25%

3. Igual ou mais que 25% mas menos que 50%

4. Igual ou mais que 50% mas menos que 75%

5. Igual ou mais que 75% mas menos que 85%
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6. Igual ou mais que 85%

9. Qual a proporcao estimada de funcionarios
que tem permanecido na organizacao por mais
de 5 anos (ou desde da criacao da organizacio
para_aquelas organizacées com menos de 5
anos de existéncia)?

1. Menos que 5%

2 .Igual ou mais que 5% e menos que 25%

3. Igual ou mais que 25% e menos que 50%

4. Igual ou mais que 50% e menos que 75%

5. Igual ou mais que 75% e menos que 85%

6. Igual ou mais que 85%

10. Qual a taxa de rotatividade de
funcionarios (turnover) da organizacio (a
proporcio de funcionarios que a deixam todo

ano)?

1. Menos que 1%

2. Igual ou mais que 1% e menos que 2%

3. Igual ou mais que 2% e menos que 5%

4. Igual ou mais que 5% e menos que 10%

5. Igual ou mais que 10% e menos que 15%

6. Igual ou mais que 15%

11. Qual a proporcéo estimada de funcionarios
que tomam decisoes de negocios como parte de
seu trabalho didrio?

1. Menos que 5%

2. Igual ou mais que 5% e menos que 25%

3. Igual ou mais que 25% e menos que 50%

4. Igual ou mais que 50% e menos que 75%

5. Igual ou mais que 75% e menos que 85%

6. Igual ou mais que 85%

12. Qual é a sua posicio na organizacio?




1. Gerente Sénior

2. Gerente Intermediario

3. Especialista Técnico

4. Financista, Contador, Advogado

5. Especialista em informacao

6. Outro. Citar:

13. Como vocé classifica as seguintes funcoes
ou atividades na organizacao?

Alto Baixo

Coleta de conhecimento técnico (“know-how”)
|

Coleta de conhecimento sobre projeto de
produtoes 0 O

Marketing de produtos e servicos [

Conhecimento sobre os clientes O

Criatividade pessoal [ 1

Criacio e difusio da inovacio I

Gerenciamento da mudanca e adaptacio 1

Pesquisa e analise do ambiente externo 1

Capacidade de absorciao de conhecimento dos
funcionarios 1

14. Em que grau sua organizacao apresenta os
seguintes comportamentos?

Alto Baixo

Resposta rapida as demandas do mercado
(quick-tomarket) d O

Sensibilidade ao mercado [

Gerenciamento da complexidade & [

Senso do contexto (1 [

Julgamento efetivo d
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Flexibilidade operacional O

Empoderamento do funcionario

(“Empowerment”) O

15. Em que medida vocé se considera
familiarizado em relacao aos processos de
negocio e as unidades funcionais de sua

organizaciio?

1. Muito familiarizado

2. Pouco familiarizado

3. Nao familiarizado

Natureza do Programa de GC da Organizacao
ou das Atividades Informais de GC

16. A Organizacao possui um Programa de
Gestao do Conhecimento formal / definido?

1. Sim

2. Somente em unidades

organizacionais
3. Nao

algumas

4. Nao sei

17. Qual o seu grau de familiaridade com o
Programa de Gestao do Conhecimento (GC) da
sua organizaciao?

1. Muito familiarizado

2. Familiarizado

3. Pouco familiarizado

4. Pouquissimo familizarizado

5. Desconheco

18. Qual das frases abaixo melhor caracteriza
a _estrutura organizacional utilizada para
gerenciar o Programa de GC da organizacio?

1. Uma unidade centralizada que supervisiona
todas as iniciativas organizacionais de GC




2. Distribuida dentro de cada divisao/area, a
qual é responsavel por suas proprias iniciativas
de GC

3. Distribuida dentro de apenas algumas
divisdes/areas, as quais apoiam suas proprias
iniciativas de GC

(enquanto outras nao possuem nenhuma
iniciativa)
4. Descentralizada, enquanto um

comité/secretariado _institucional coordena as
atividades de GC

espalhadas na organizacao

19. O Programa de GC possui _mecanismos
para a definicao das politicas de GC?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

20. O Programa de GC possui mecanismos
para monitorar a conformidade com as
politicas de GC?

Sim
Nio

Nao sei

21. Em que medida o Programa de GC
influencia as politicas organizacionais?

1. Em grande escala (o Programa de GC
impacta diretamente as politicas)

2. Em uma escala acima da média

3. Em escala mediana

4. Em baixa escala

5. Nao influencia em nada (o Programa de GC
nio contribui ou impacta nenhuma politica)

22. A organizacao possui descricoes de postos
de trabalho (job description) relacionadas
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somente as atividades de GC ou ao Programa
de GC?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

23. Qual é o titulo do cargo ocupado pelo
responsavel do Programa/Unidade de Gestio
do Conhecimento ?

1. Vice-Presidente de Gestao do Conhecimento
ou equivalente (CKO - Chief Knowledge

Officer)

2. Vice-Presidente de Gestao da Informacéio ou
equivalente

3. Diretor de Gestio do Conhecimento ou
equivalente

4. Gerente da Unidade Organizacional de
Gestao da Informacao

5. Outro. Cite:

6. Nao existe

24. A quem o Programa de Gestio do
Conhecimento se reporta na Organizacao?

1. Unidades operacionais

2. Unidades de Estratégia ou Planejamento

3. Recursos humanos

4. Tecnologia da Informacao

6. Marketing

7. Outro. Especifique:

25. A organizacido _ possui __ rubricas
orcamentarias institucionais (usados em folhas
de ponto, gastos, atividades baseadas em
custos) para conhecimento em geral ?




3. Nao sei

26. A organizacao possui rubricas
orcamentarias institucionais (usados em folhas
de ponto, orcamentos, atividades baseadas em
custos) para seu Programa de Gestao do
Conhecimento?

1. Sim
2. Nao
3. Nao sei

4. A organizacao nao tem um Programa formal
de Gestio do Conhecimento

27. Algumas unidades  organizacionais
possuem seus proprios cédigos orcamentarios
para _atividades relativas a gestio do
conhecimento (GC)?

1. Sim
2. Nao

3. Nao sei

28. O Programa de GC possui _seu proprio
orcamento?

1. Sim
2. Nao

3. Nao sei

29. Do ponto de vista de um funcionario,
quanto _do Programa de GC consiste de
iniciativas informais versus formais?

1. Quase todo o Programa de GC parece
envolver iniciativas/estruturas informais

2. Muito do Programa de GC parece envolver
iniciativas/estruturas informais, mas existem
alguns aspectos formais
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3. Parte do Programa de GC parece envolver
iniciativas/estruturas informais, mas a maior

parte é formal

4. Quase todo o Programa de GC parece
envolver iniciativas/estruturas formais

30. Em que medida as atividades do Programa
de GC da organizacao estao alinhadas aos
objetivos organizacionais?

1. Muito alinhadas

2. Alinhadas
3. Pouco Alinhadas

4. Pouquissimo alinhadas

5. Nao alinhadas

31. O Programa de GC da organizacao
identifica e/ou mede os beneficios que produz

na organizacio?

1. Sim

2. De certa forma - esta informacido ¢
identificada por algumas unidades apenas e no
nivel da unidade especifica

3. Niao

4. Nio sei

32. O Programa de Gestio do Conhecimento
possui apoio de “Campeodes do Conhecimento”
ou de “Patrocinadores” formais na

organizaciio?

1. Sim
2. Nio

33. O Programa de GC esta ajudando a
organizacio a fazer ajustes estratégicos?

1. Sim

2. Niao



3. Nao sei

34. A organizaciao possui alguma atividade
informal de Gestao do Conhecimento
identificavel (fora de um Programa de GC

formal)?

1. Sim

2. Nao

3. Nao sei

35. A organizacio possui politicas ou
procedimentos formais para inserir
conhecimento em seus processos operacionais?

1. Sim

2. De certa forma (Politicas/procedimentos
formais existem em algumas areas da

organizacio)

3. Nao

4. Nao sei

36. Que grupos de pessoas estao envolvidos em
atividades de GC?

1. Alta geréncia

2. Geréncia média

3. Responsaveis por processos ou funcoes
organizacionais

4. Funcionarios do atendimento aos clientes

5. Funcionarios de escritorio/ administrativos

6. Outros
Especifique

funcionarios.

7. Nenhum funciondrio esta envolvido em
atividades de Gestao do Conhecimento

Lideranca e Gestao Organizacional

37. Quem normalmente inicia a mudanca nos
processos de negocio da organizacéio?

1. Alta geréncia
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2. Geréncia Média

3. Responsaveis por Processos Organizacionais

4. Funcionarios

5. Comités ou grupos de revisio

6. Clientes

7. Outros . Especificar:

8. Nenhuma das anteriores

I3

38. Quio influente é a alta geréncia sobre a
cultura organizacional?

1. Muito influente

2. Influente

3. Pouco Influente

4. Pouquissimo influente

5. Nada influente

39. Qual o nivel de influéncia da alta geréncia
sobre os padroes de comunicacio da

organizaciio?

1. Muito influente

2. Influente

3. Pouco influente

4. Pouquissimo influente

3. Nao influente

40. Qual o grau de transparéncia do processo
decisdério da alta geréncia para os funcionarios
da organizaciao?

1. Muito transparente

2. Transparente

3. Pouco Transparente

4. Pouquissimo transparente

5. Nada transparente

6. Nio sei



41. Em que medida a alta geréncia esta
ativamente envolvida na tentativa de melhorar
0s processos internos da organizaciao?

1. Muito ativa
2. Ativa
3. Pouco ativa

4. Pouquissimo ativa

5. Inativa

42. Com que frequencia a geréncia promove
mudancas nos _processos _internos ou_ nos
processos de compartilhamento de
conhecimento da organizacio?

1. Muito frequente (mais de 5 vezes por ano)

2. Frequente (2 a 5 vezes por ano)

3. Pouco frequente (pelo menos uma vez por
ano

4. Raramente (uma vez a cada dois anos)

5. Nunca

43. A organizacio possui um ritmo de mudanca
rapido ou lento no que diz respeito a
implementaciao de melhorias?

1. Muito ripido
2. Rapido

3. Adequado

4. Lento

5. Muito lento

44. Qual o nivel de frustracio dos funcionarios
com a organizaciao em

relacio a desconsideracio pelo processo de
melhoria ou pela sua

lentiddo no processo de mudanca?

1. Muito grande
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2. Grande
3. Médio
4. Pequeno

5. Zero - Sem frustraciao alsuma

45. Quao fortemente vocé acredita/sente/pensa
que a tomada de decisoes estratégicas por parte
da alta geréncia se da sem informacoes ou sem
os conhecimentos necessarios?

1. Muito fortemene

2. Fortemente
3. Médio

4. Pouco fortemente

5. Fracamente

46. Em que grau o comportamento da alta
geréncia _claramente ou _consistentemente
demonstra que eles valorizam a aprendizagem
e 0 compartilhamento de conhecimento?

1. Muito claramente e consistentemente

2. Claramente mas nao consistentemente

3. Consistentemente mas nao claramente

4. Nem claramente nem consistentemente

5. Nunca demonstrou

47. Ha uma estratégia de GC claramente
articulada (i.e. escrita) para a organizaciao?

1. Sim
2. Niao

3. Nao sei

48. Em que medida a equipe de alta geréncia se
autotransforma de tempos em tempos usando
fontes de conhecimento existentes na

organizacio?

1. Em grande escala




2. Em uma escala acima da média

3. Em escala média

4. Em escala abaixo da media

5. Quase nunca

49. A alta geréncia instituiu politicas para
apoiar atividades relativas ao conhecimento?

1. Sim

2. Nao
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3. Nao sei

50. (0) Presidente/CEO expressa

consistentemente (por meio de documentos
escritos, discursos ou outros documentos de
comunicacio) seu comprometimento com a
iniciativa da gestdo do conhecimento e por
atividades de compartilhamento de
conhecimento?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

51. Como vocé caracterizaria a lideranca das
atividades de gestio do conhecimento na

organizacio?

1. Realizada basicamente pelo nivel da alta
geréncia

2. Balanceado entre a alta geréncia e as
geréncias médias e inferiores

3. Realizada basicamente pelos niveis de
geréncia média e inferior

52. Em que medida a geréncia intermediaria
utiliza o conhecimento organizacional para
melhorar os processos de negécio da empresa?

1. Em grande escala

2. Em uma escala acima da média
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3. Em escala mediana

4. Em baixa escala

5. Quase nunca

53. Com que frequéncia a geréncia média
institui novos processos de gestio da mudanca
na_organizacao baseados no conhecimento
organizacional existente?

1. Muito frequentemente

2. Frequentemente

3. Pouco frequentemente

4. Pouquissimo frequentemente

3. Raramente

54. Em que medida a geréncia média apoia
atividades de GC na organizacao?

1. Apoia muito
2. Apoia
3. Apoia pouco

4. Apoia pouquissimo

5. Nio apoia

55. Em que medida os funcionarios estao aptos
ou tém permissio para participar nas
mudancas do processo de negocios na

organizaciio?

1.Em grande escala

2.Em uma escala acima da média

3.Em escala média

4.Em baixa escala

5.Quase nunca

56. Em que grau os funcionarios sio receptivos
a mudancas organizacionais?

1.Em grande escala



2.Em uma escala acima da média

3.Em escala média

4.Em baixa escala

5.Quase nunca

57. Até que ponto o apoio ao Programa de GC
entre os gerentes séniors ¢ compartilhado?

1. Muito compartilhado (todas as unidades da
organizacao estao envolvidas)

2. Compartilhado

3. Pouco compartilhado

4. Pouquissimo compartilhado

5. Nada compartlhado (isolado em uma ou
poucas unidades)

Natureza dos Funcionarios da Organizacio

58. Qual proporcao da forca de trabalho da
empresa (funcionarios e consultores externos)
vocé estima que possuem funcoes cuja
atividade primaria lida com trabalho baseado
em conhecimento, ndo manual e rotineiro?

1. Menos que 5%

2. Igual ou mais que 5% e menos que 25%

3. Igual ou mais que 25% e menos que 50%

4. Igual ou mais que 50% e menos que 75%

5. Igual ou mais que 75% e menos que 85%

6. Igual ou mais que 85%

59. Qual o grau de importincia da interacio
entre funcionarios na organizacao para que ela
produza seus resultados?

1. Muito importante

2. Importante

3. Pouco importante

4. Pouquissimo importante

5. Nada importante
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60. Qual o grau de importincia da interacéo
entre funcionarios e 0o mundo externo para que
a organizacao produza seus resultados?

1.Muito importante

2.Importante

3.Pouco importante

4.Pouquissimo importante

5.Nada importante

61. Quao importante é a recuperacao de
informacido (de sitios da internet, bases de
dados, sistemas da empresa, ou outros sistemas
de recuperacao eletronica da informacio) para
a_maioria_dos funcionarios realizarem suas
tarefas diarias?

1.Muito importante

2.Importante

3.Pouco importante

4.Pouquissimo importante

5.Nada importante

62. Em geral, vocé acredita que os funcionarios
compreendem o quanto o seu papel contribui
para a performance da empresa?

1. Sim
2. Niao

3. Nao sei

63. Em que __ grau a___ organizacio
deliberadamente busca contratar funcionarios
que complementem areas do conhecimento
deficientes na organizacio?

1.Em grande escala (Sempre)

2.Em uma escala acima da média (Quase
Sempre

3.Em escala média (De vez em quando)




4.Em baixa escala (Quase nunca)

5. Nunca

64. Quais dos principios abaixo caracterizam
as _crencas dos funciondrios de sua

organizaciao?

1. Programas e atividades de GC sao mais bem
sucedidos quando sio criados para resolver
problemas “reais” ligados a esséncia do
negocio (core business)

2. Programas ou atividades de GC criados em
unidades finalisticas da organizacio sao
capazes de promover a disseminacio mais
rapida da gestio do conhecimento

3. Um crescimento “organico” do Programa de
GC e/ou de atividades de GC constituem uma
maneira mais lenta embora mais efetiva para
tais programas/atividades se disseminarem
pela organizacio

4. Uma abordagem “de baixo para cima” e “de
cima para baixo” para GC devem coexistir
para que um programa ou atividade de GC
possa ser bem sucedido

5. Instrumentos de transferéncia de
conhecimento baseados em métodos
participativos sdo fundamentais para a
absorcio do conhecimento

6. Nenhuma das anteriores. Especifique:

A Natureza do Trabalho na Organizacao

65. De que modo as atividades de GC (criacio
do conhecimento, armazenamento,
disseminacio) concorrem para os objetivos
explicitos da organizacio?

1. Essencial para a performance do negocio

2. Importante para a obtencao de vantagem
competitiva

3. Importante para levar a inovacao

4. Defasado ou nio necessario

5. Nenhuma das anteriores . Explicite qual:
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6. Nio sei

66. Qual o grau de importincia do
conhecimento ou das informacées nos
processos de agregacio de valor da
organizacdo (i.e. conversio de insumos em

resultados)?

1.Muito importante

2.Importante

3.Pouco importante

4.Pouquissimo importante

5.Nao importante

67. Como vocé julga a intensidade da
agregacao nos_resultados/produtos de sua

organizaciio?

1. Baixo - precisa ser melhorada

2. Aceitavel
3. Alta

4. Nao sei

68. Quio flexivel é o horario de trabalho dos
funcionarios de forma a permiti-los a se
envolverem em atividades de aprendizagem?

1. Muito flexivel (Funcionarios possuem
discricionariedade do seu tempo de trabalho
para atividades de

aprendizagem)
2. Flexivel

3. Pouco flexivel

4. Pouquissimo flexivel

5. Inflexivel (Funcionarios niio possuem tempo
de trabalho disponivel para atividades de

aprendizagem)

69. A organizacio possui_um Plano de

Aprendizagem (plano de capacitacio)?

Sim /Nao / Nao sei




Para toda a organizacio d O

Para cada unidade em separado 1 1 [

Para cada funcionario individualmente 1 O

70. Quao facil é para um funcionario modificar
um processo de negocio?

1. Muito facil
2. Facil
3. Pouco facil

4. Pouquissimo facil

5. Dificil

71. A organizacio prové tempo _ aos
funcionarios para que compartilhem
conhecimento entre eles durante as horas de
trabalho (i.e. Almocos informais, workshops)?

1. Sim
2. Nao

3. Nao sei

A Natureza da Comunicaciao na Organizacao

72. Quao influente é a estrutura hierarquica na
definicao doe padroes de comunicacao na

organizaciao?

1. Muito influente

2. Influente

3. Pouco influente

4. Pouquissimo influente

5. Nao ¢ influente

73. Como vocé caracteriza a “estratégia de
comunicacio” da alta geréncia para os
funcionarios?

1. Muito aberta
2. Aberta
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3. Um pouco aberta

4. Nao existe muita comunicaciao

5. Fechada

74. Com que frequéncia a alta geréncia se
comunica com os empregados?

1. Muito alta
2. Alta

3. Média

4. Baixa

3. Muito baixa

75. Como vocé classifica a comunicacio entre
as seguintes partes da organizacio?

Muito boa / Boa /Pouco boa /Pouquissimo boa
[ Ruim

Entre niveis hierarquicos distintos . 0 O 0 O

Entre unidades ou divisdes distintas [ 1 L1

76. Em que grau a organizacio apoia o

compartilhamento “interfronteirico”
(interdisciplinar, interunidades,
interdepartamental, interdivisoes) da

comunicacio e da informacio na organizaciao?

1. Muito alto
2. Alto

3. Médio

4. Pequeno

5. Muito pequeno

77. Com que frequéncia vocé se aconselha com
outros funcionarios buscando ter acesso ao
seus conhecimentos ou aos seu know-how
tacitos?

1. Muito frequentemente

2. Frequentemente

3. Pouco frequentemente




4. Pouquissimo frequentemente

5. Nada frequentemente

78. Em que medida a organizacio apoia a
interacio social que permita 0
compartilhamento de conhecimento tacito

entre pessoas?

1. Apoia muito
2. Apoia
3. Apia pouco

4. Apoia pouquissimo

5. Nao apoia

79. Qual o grau de receptividade a organizacao
parece ter em relacio a sugestoes dos
funcionarios?

1. Muito receptiva

2. Receptiva

3. Pouco receptiva

4. Pouquissimo receptiva

5. Nao receptiva

80. A organizacao possui um processo definido
para a revisio das sugestoes dos funcionarios?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

81. Com que frequéncia os funcionarios
oferecem sugestoes/retroalimentam a
organizacio?

1.Muito frequentemente

2.Frequentemente

3.Pouco frequentemente

4.Pouquissimo frequentemente

5.Raramente
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82. Com que frequéncia os funcionarios
recebem feedback (formal ou informal) sobre
seu desempenho?

1. Pelo menos uma vez por més

2. Pelo menos uma vez a cada trés meses

3. Pelo menos uma vez a cada seis meses

4. Pelo menos uma vez a0 ano

5. Menos que uma vez ao ano

6. Nao recebe feedback

83. Como a informacido ou o conhecimento é
disseminado pela organizacio aos seus
funcionarios?

1. Pela intranet

2. Por um sitio publico da internet

3. Por meio de um boletim (eletronico ou fisico)

4. Por meio de reunioes realizadas pela alta
eréncia

5. Por meio de eventos sociais informais

6. Por mensagem eletronica (“e-mail”)

7. Por meio de reunioes de

divisao/unidade/departamento

8. Alguma outra forma. Indicar:

9. Nao é disseminada

84. Como vocé classifica o nivel de
comunicacio realizado por meio de sistemas
online (tais como mensagens _eletronicas,
mensagens _instantineas e espacos virtuais de
trabalho) na organizacao?

1. Muito alto
2. Alto

3. Médio

4. Baixo

5. Muito baixo



A Natureza das Equipes na Organizacao

85. Qual das sentencas abaixo melhor descreve
a_atitude organizacional em relacio ao
trabalho em equipe efetivo?

1. Encoraja mas nio prové meios para
possibilita-lo

2. Encoraja e possibilita

3. Nao encoraja

4. Nao sei

86. A organizacio utiliza equipes/comités
regularmente para resolver problemas?

1. Sim
2. Nao

87. Quais dos seguintes tipos de equipes existe
na organizacio?

1. Comunidades de pratica

2. Equipes virtuais

3. Grupos de Trabalho

4. Redes de pessoas por processos ou funcoes

5. Equipes centradas nos clientes

5. Outras.

Especificar:

7. Nio sei

88. Quais dos grupos é formalmente apoiado
pelo Programa de GC ou pela geréncia da

organizacio?

1.Comunidades de pratica

2.Equipes virtuais

3.Grupos de Trabalho

4.Redes de pessoas por processos ou funcoes

5.Equipes centradas nos clientes
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6.0utras. Especificar:

7.Nao sei

89. Qual dos seguintes incentivos ou recursos a
organizacio prové para possibilitar a
existéncia de grupos informais?

1. Tempo para os funcionarios se engajarem
em grupos informais durante as horas de
trabalho

2. Espaco/salas de reunioes

3. Suporte tecnologico (i.e. espacos virtuais de
trabalho, e ferramentas colaborativas)

4. Dinheiro para financiar tempo para reunioes
dos lideres do grupo

5. Reconhecimento gerencial

6. Outro. Especificar:

7. Nao sei

A Natureza das Comunidades de Pratica na
Organizacio

Nota: Comunidades de Pratica siao grupos
informais de  especialistas em uma
area/topico/tarefa especificos que trabalham
com__liberdade uns com os outros e
compartilham __ informacoes  sobre  essa
area/topico/tarefa.

Em algumas organizacoes, essas comunidades
de pratica podem ter uma configuracio mais
formal embora isso nio seja comum.

90. A organizacio possui comunidades de
pratica?

1. Sim
2. Nio

3. Nio sei

91. Como as comunidades de pratica sio
criadas na organizacao?




1. Por um processo formal dirigido pela
geréncia

2. Por um processo formal iniciado por
funcionarios

3. Informalmente por empregados da
organizacio

4. Outros.
Indicar

5. Nao sei

6. Nenhuma das anteriores

92. Que tipos de comunidades de pratica a
organizacio possui?

1. Organizada por topicos ou assuntos

2. Organizada para resolver problemas
especificos

3. Organizada por processos ou atividades
organizacionais ou

tarefas de negocios

4. Qutros. Indicar.

5. Nao sei

6. Nenhuma das anteriores

93. Quantas comunidades de pratica distintas e
identificaveis a organizacao possui?

Nenhuma

101 ou mais

94. Alguma das comunidades de pratica da
organizacao possui conexdes ou interage com
grupos externos?
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3. Nao sei

95. Qual percentagem do tempo em
comunidades é gasto em _interacoes em
comunidades ou grupos externos?

1.0a220%
2.21% a 30%
3.31% a40%
4.41% a 50%
5. Mais de 51%

6. Nio sei

96. Qual dos itens abaixo caracteriza a
estrutura das comunidades de pratica da

organizaciio?

1. Regras e procedimentos

2. Processos de retroalimentacio (feedback)

3. Listas de membros disponiveis

4. Lideres de grupos designados

5. Reunioes regulares

6. Equipe remunerada

7. Meios eletronicos para compartilhamento de
informacoes (Espaco virtual na rede, base de
conhecimentos, sitio na internet)

8. Outros.

Especificar.

97. Quais dos itens abaixo sao alguns dos
resultados usuais das comunidades de pratica

na organizacio?

1. Treinamento (criacio ou execucao)

2. Criacio de conteudos ou base de
conhecimentos




3. Servicos de Assisténcia Técnica (helpdesks)

4. Participacdo sistematica em revisées por
pares/colegas ou processos similares

5. Participacao sistematica em decisoes de
processos organizacionais

6. Conteudos ou aconselhamentos relativos a
temas estratégicos da organizacio

7. Conteudos ou aconselhamentos relativos a
temas operacionais da organizacao

8. Conteudos ou aconselhamentos relativos a
temas nicho

9. Conteudos ou aconselhamentos relativos a
produtos/servicos da organizacio

10.Contetidos ou aconselhamentos que levem a
inovacio

11.0utros. Favor indicar.

12.Nenhum dos anteriores .

A Natureza dos Conteudos e Conhecimentos na
Organizacio
98. Que tipos de contetidos sdo administrados
pelos sistemas ou repositérios de conteudos da
organizacio?

1. Informacio estratégica

2. Politicas e procedimentos

3. Informacao setorial

4. Dados estatisticos

5. Inteligéncia competitiva e/ou dados de
indicadores

6. Pesquisa e desenvolvimento ou outros
trabalhos analiticos

7. Conteudos relativos aos clientes

8. Documentos relativos a  processos
organizacioais

9. Informacoes e estatisticas nacionais

10.Recomendacoes feitas a clientes
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11.Experiéncias organizacionais prévias com
clientes

12.Informacéio do tipo avaliativa

13.0Outras. Especificar.
14.Nenhuma das anteriores
15.A organizacao niao possui

sistemas/repositorios de contetidos

99. Como vocé classificaria a cobertura das
seguintes areas do conhecimento dentro da

organizaciio?

Escasso/ Adequado /Excessivo-Abundante

Informacio estratégica O I

Politicas e procedimentos 1 [

Informacio setorial O O O

Dados estatisticos 1 1

Inteligéncia competitiva e/ou dados
indicadores 1 1

Pesquisa e desenvolvimento ou _ outros
trabalhos analiticos 1 [ O

Conteudos relativos aos clientes 3 1

Documentos relativos a
organizacionais (1 [J 1

Processos

Informacdes e estatisticas nacionais 1 [ O

Recomendacdes feitas a clientes 3 J

Experiéncias organizacionais prévias com
clientes 1 1

Informacio do tipo avaliativa O 0 O

QOutras. Especificar. 1 O O

100. Alguns dos seguintes assuntos ou dominios
do conhecimento sio adreas nas quais o

conhecimento teve seu tempo util
envelhecido/depreciado/defasado?

1.Informacio estratégica

2.Politicas e procedimentos




3.Informacio setorial

4.Dados estatisticos

5.Inteligéncia competitiva e/ou dados
indicadores

6.Pesquisa e desenvolvimento ou outros
trabalhos analiticos

7.Conteudos relativos aos clientes

8.Documentos relativos a

organizacionais

Processos

9.Informacoes e estatisticas Nacionais

10.Recomendacoes feitas a clientes

11.Experiéncias organizacionais prévias com
clientes

12.Informacéo do tipo avaliativa

13.0Outras. Indicar.

14.Nenhuma das anteriores

101. De qual forma mais abrangente a
organizacio organiza conteidos?

1. Organizado por processo

2. Por area topico, tal como Educacio

3. Por Cliente/Usuario

4. Por projeto ou atividade

5. QOutro. Especificar

6. Nenhuma das anteriores

102. Qual dos tipos de conteidos de
conhecimento a organizacio possui?

1. Documentos Oficiais

2. Publicacdes

3. Material publicado na web

4. Noticiarios, boletins

5. Video Conferéncias, Foéruns eletronicos,
Discussées Eletronicas
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6. “Novidades”

7. Dados estatisticos

8. Dados de Sistemas de Informacio
Geograficos

9. Informacoes e publicacoes externas

10.Informacoées de Pessoas, Diretorios

11.Conhecimento sobre processos internos da
organizacao

12.Conhecimento sobre clientes e beneficiarios

13.Informaciao do tipo “saber-fazer” (know-
how

14.Informacdes sobre habilidades

15.0utros. Indicar.

16.Nenhum dos anteriores

103. A organizacio possui seus processos
organizacionais definidos em documentos ou
outros formatos para leitura?

1. Sim - Quase todos ou todos 0s processos
organizacionais estao definidos

2. Um pouco - Alguns processos de negocios
estao definidos

3. Nao - Muito poucos ou nenhum processo de
negocio esta definido

4. Nio sei

104. Qual tipo de conteuido de conhecimento é
mais ou menos usado na organizacao como um
todo?

Mais Menos/ Nem mais nem menos / Nao sei

Documentos Oficiais 1 0 O O

Publicacoes d 0

Material publicado na Internet e Intranet (1 O
|

Noticiarios, boletins [ O I O




Video Conferéncias, Foéruns Eletronicos,
Discussoes Eletronicas O 0 O O

“Novidades” A O O 0

Dados estatisticos [ 1 [ O

Dados de Sistemas

Informacio Geograficos 1 1

Informacdes e publicacdes externas [ O O O

Informacoes de Pessoas, Diretorios d O L L1

Conhecimento sobre processos internos da
organizacao . 0

Conhecimento sobre clientes e beneficiarios
]|

Informacao do tipo “saberfazer” (know-how)
]|

Informacoes sobre habilidadesd 1 [ O

Outras: Especifique: O O 0

Nenhuma das anteriores [ O 0 O

105. Para quais propdsitos, os tipos de
conteudo de conhecimento mais utilizados, sdo

empregados?

1. Tomar decisoes operacionais internas

2. Informar-se sobre o setor ou area de
especialidade

3. Comunicar com clientes

4. Realizar o trabalho diario

5. Prover aconselhamento para a clientela

6. Definir estratégias de longo prazo

7. Resolver problemas especificos em dreas
especificas

8. Outros.

Indicar:

9. Nenhuma das anteriores
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106. Como vocé classificaria, na organizacio
como um todo, a qualidade dos seguintes
conteudos de conhecimento?

Alta qualidade / Média qualidade / Baixa
qualidade

Documento Oficial [ O

Publicacoes O O O

Material publicado na web O 1 [

Noticiarios, boletins O 1 [

Video Conferéncias, Foruns Eletronicos,
Discussdes Eletronicas 0 O O

“Novidades” O 1

Dados estatisticos d 1

Dados tipo de Sistema de Informacao
Geograficos 1 1

Informacdes e publicacoes externas [ 1 O]

Informacdes de Pessoas, Diretorios 4 O [

Conhecimento sobre processos de negoécios
internos O O

Conhecimento sobre clientes e beneficiarios
g

Informaciao do tipo “saber-fazer” (“know-

how”) 0 0

Informacoes sobre habilidades (Banco de
Talentos) 1

Qutros. Indicar: 1 O

Nenhum dos anteriores [ I [

107. Quais tipos de conteudos de conhecimento
sdo mais usados nos processos organizacionais
ou nas linhas de produtos da empresa?

1. Documentos Oficiais

2. Publicacoes (internas ou externas)

3. Material publicado na web?

4. Noticiarios, boletins




5. Video Conferéncias, Foruns Eletronicos,
Discussées Eletronicas

6. “Novidades”

7. Dados estatisticos

8. Dados de Sistemas de Informacio
Geograficos

9. Informacoes de pessoas, Diretorios de
Especialistas

10. Conhecimento sobre
organizacionais internos

Processos

11. Conhecimento sobre clientes e beneficiarios

12. Informacao do tipo “saber-fazer” (“know-
how”

13. Informacdes sobre habilidades

14. Outros. Indicar:

15. Nenhum dos anteriores

108. Em que medida a empresa reutiliza os
seguintes conteudos de conhecimento na
organizacio como um todo? Alta reutilizacio /
Baixa reutilizacio / Nao sei

Documentos Oficiais 1 [ O

Publicacoes O 1

Material publicado na web? 1 O

Noticiarios, boletins 1 O Ol

Video Conferéncias, Foruns Eletronicos,
Discussoes Eletronicas O [ O

“Novidades” O

Dados estatisticos [ O [

Dados do tipo GIS O O

Informacdes e publicacoes externas [ O O

Informacoes Pessoais, Diretorios 1 [ O

Conhecimento sobre processos de negdcios
internos 1 1

Conhecimento sobre clientes e beneficiarios
o
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Informacéo do tipo “saber-fazer” (know-how)
]|

Informacdes sobre habilidades & O 0

QOutros. Indicar: 1 O

Nenhum dos anteriores [ I [

109. Qual dos itens abaixo melhor descreve a
abordagem da organizacio para encontrar
informacao fora da organizacio?

1. A organizacao raramente ou nunca busca
informacao no ambiente externo

2. A organizacio busca a informacio no
ambiente externo apenas quando a necessita

3. A organizacio emprega uma abordagem
sistematica de forma que ela busca informacéo
regularmente no ambiente externo

110. Vocé acredita que os conteudos de
conhecimento armazenados na organizacao
sdo_apropriados para cada um dos seguintes

publicos?

Sim Nio
Alta geréncia O O

Geréncia média O

Gerentes de projeto O [

Especialistas setoriais/topicos [ 1

Equipe de apoio O

Gerentes funcionais 4 [

Consultores O

Fornecedores externos 1 L1

111. Qual tipo de informacao os decisores da
alta geréncia usualmente precisam mas tém
dificuldades em encontrar/acessar?

1. Sobre clientes

2. Sobre vendas ou a situaciao financeira da
organizacao




3. Sobre a situacao das operacoes da
organizacio

4. Sobre a concorréncia

5. Sobre o0 negocio no qual a organizacio atua

6. Sobre
governamentais/regulatorias

mudancas

7. Sobre os fornecedores da organizacao

8. Informacodes analiticas ou resumidas sobre
assuntos de interesse

9. Outros tipos de informacao.

Especificar:

10.Nao sei

A Infraestrutura de Aprendizagem para GC
na Organizacio

112. Qual dos seguintes tipos de atividades de
aprendizado sa0 patrocinados pela

organizaciao?

1. Treinamentos internos (in company)

2. Treinamentos externos

3. Conferéncias profissionais

4. Cursos universitarios

5. Cursos a distancia

6. Certificacao profissional

7. Aprendizagem em equipe

8. Reunioes especializadas de negocios

9. Coaching
10.Mentoring

11.Treinamento de recepcao de novos
funcionarios

12.0utras. Especificar:

13.Nenhuma das anteriores
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113. A organizacio apoia mecanismos que
permitam aos funcionarios atualizarem-se em
sua area de atuacio, conhecimentos externos,
priaticas ou ambiente competitivo? Esses
mecanismos incluiriam recursos

bibliograficos, intranet, bases de dados,
assinaturas de revistas e tempo alocado para
que os funcionarios utilizem esses mecanismos.

1. Sim
2. Niao

3. Nao sei

114. Quio efetiva é a organizacao em apoiar
mecanismos de monitoramento de ideias e
praticas externas ou ambientes competitivos?
(Tais como assinaturas de revistas, tempo dado
aos funcionarios para

realizar pesquisas)

1. Extremamente efetiva

2. Efetiva
3. Pouco efetiva

4. Necessita melhorias

6. A organizacio nao possui mecanismos de
monitoramento externo

7. Nao sei se a organizacao possui mecanismos
de monitoramento externo

115. A organizacido possui algum processo ou
método de monitoramento de seus
competidores? (Por exemplo: benchmarking)

1. Sim
2. Niao

3. Nao sei

116. A organizacio oferece algum programa de
orientacao/ambientacio para novos

funcionarios?

1. Sim



117. Como vocé classifica a efetividade dos
produtos e servicos da organizacio para os seus
clientes?

1. Muito efetivo
2. Efetivo
3. Pouco efetivo

4. Pouquissimo efetivo

5. Nao efetivo

118. A organizacio oferece treinamento
coletivo assim como individual?

1. Sim
2. Nao

3. Nao sei

119. A organizacao oferece treinamentos
especificos visando auxiliar os funcionarios na
adaptacao em novas tarefas ou em novas
condicoes de trabalho (treinamento para
desenvolvimento de novas habilidades)?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

120. A maioria dos funcionarios sabe onde
buscar _informacées sobre os processos
organizacionais?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

121. Quantos treinamentos por ano oS
funcionarios devem participar ?
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4.6-10
5.11-20
6. 20 ou mais

7. Nao sei

122. A organizacio possui orcamento para
treinamento?

1. Sim
2. Niao

3. Nao sei

A Infra-Estrutura de Tecnologia para GC na
Organizacio

123. Vocé acredita que o ambiente de software
da organizacio é adequado as necessidades

organizacionais?

1. Muito adequado

2. Adequado

3. Pouco adequado

4. Pouquissimo adequado

5. Inadequado

124. A organizacio possui um Sistema de
Gestao do Conhecimento?

1. Sim
2. Nio

3. Nio sei

125. A Organizacio possui uma Arquitetura de
Informacio Corporativa? Uma Arquitetura de
Informacao Corporativa é um _sistema
esquematico _que descreve os fluxos de




informacao entre os processos e os sistemas de
TI na organizacao.

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

126. A organizacao possui:

1. Base de dados de especialistas/habilidades
(Banco de Talentos)

2. Bibliotecas

3. Taxonomias padrio, ontologias e outros
métodos de organizacdo/ estruturacio da
informacao/conhecimento

4. Perguntas mais Freqiientes (FAQs) e/ou
Sistema de Perguntas & Respostas (Q/A)

5. Infraestrutura para videoconferéncias

6. Infraestrutura para audioconferéncias

7. Ambientes para comunidades de pratica
virtuais

8. Sistemas para discussoes eletronicas ou chats

9. Quadro de Avisos Eletronicos (Bulletin

Board)
10.Blogs

11.Intranet

12.Sitio na internet

13.Extranet

14.Software de Espaco Virtual (Workspace)

15.Um sistema de gerenciamento de conteudos
para gerenciar documentos institucionais

16.Um __ sistema de gerenciamento  de
relacionamento com o cliente (CRM)

17.Um sistema para gerenciamento de recursos
institucionais (ERP) para seus processos de

negocios

18.Bases de dados com dados usados pela
organizacio
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19.Bases de Conhecimento (sobre melhores
praticas e licoes aprendidas)

20.Bases de dados comerciais

21.Um _deposito (warehouse) de metadados
para assuntos relacionados com Tecnologia da
Informacao (TI)

22.Um deposito de metadados associados com
documentos e processos organizacionais

23.Um _deposito (warehouse) de metadados
para _metadados de documentos e processos

organizacionais
24.0utros.

Especificar:

25.Nenhuma das anteriores

127. Qual dos seguintes sistemas institucionais
sdo _capazes de capturar o conhecimento ou a
informacdo de uma forma a torna-la
recuperavel posteriormente para 0S
funcionarios?

1. Base de dados de especialistas/habilidades
(Banco de Talentos)

2. Bibliotecas

3. Taxonomias padrao, ontologias e outros
métodos de organizacio/estruturacao da
informacao/conhecimento

4. Perguntas mais Freqiientes (FAQs) e/ou
Sistema de Perguntas & Respostas

5. Infraestrutura para videoconferéncias

6. Infraestrutura para audioconferéncias

7. Ambientes de comunidades de pratica
virtuais

8. Sistemas para discussoes eletronicas ou chats

9. Quadro de Avisos Virtuais (Bulletin Board)

10.Blogs
11.Intranet

12.Sitio na internet

13.Extranet



14.Software de Virtuais”

(Workspace)

15.Um sistema de gerenciamento de conteudos
para gerenciar documentos institucionais

“Espacos

16.Um __ sistema de gerenciamento  de
relacionamento com o cliente (CRM)

17.Um sistema para gerenciamento de recursos
institucionais (ERP) para seus processos de

negocios
18.Bases de dados com dados usados pela

organizacao 19.Bases de Conhecimento (sobre
melhores praticas e licoes aprendidas)

20.Bases de dados comerciais

21.Um _deposito (warehouse) de metadados
para assuntos relacionados com Tecnologia da
Informacéo (TI)

22.Um _deposito (warehouse) de metadados
associados 3  documentos e  processos

organizacionais

23.Mecanismo(s) de busca para pesquisa de
documentos e outras _informacoes da

organizacio
24.0utros.

Indicar:

25.Nenhuma das anteriores

128. Baseado em sua_ experiéncia, como vocé
classifica a capacidade dos “software de
buscas” institucionais para encontrar _as
informacoes que vocé ja precisou?

1. Acima da média

2. Um pouco acima da média

3. Na média

4. Abaixo da média

5. Pobre

6. Nunca usei os mecanismos de busca

129. Quio efetivo vocé caracteriza os softwares
de busca institucionais para encontrar
documentos especificos?
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1. Muito efetivo
2. Efetivo
3. Pouco efetivo

4. Pouquissimo efetivo

5. Nao efetivo

6. A organizacao nao possui softwares de busca

130. Como vocé classifica o nivel atual de uso
dos seguintes itens?

Muito frequentemente usados /
Frequentemente usados / Pouquissimo usado /
Quase nunca usado

Grupos de discussio eletronica ou outros
softwares de espacos virtuais colaboratives [l
]|

Mecanismos de busca ou ferramentas de busca
de informacoes O 0

Intranet da organizacio [ O L

131. Quais dos seguintes mecanismos a
organizacio _ possui___que permite  aos
funcionarios compartilharem conhecimento
tacito?

1. Discussdes eletronicas

2. Salas de “chats”

3. Quadros de avisos virtuais

4. Espacos virtuais

5. Foruns eletronicos

6. Blogs

7. Intranet

8. Participacao dos funcionarios em eventos
presenciais

(conferéncias, seminarios, palestras etc)

9. Treinamentos ou oficinas

10.Outros. Indicar:




11.Nenhuma das anteriores

132. Sua organizacao possui funcionalidade de
TI para:

1. Indexar e categorizar automaticamente
informacio e conhecimento explicito

2. Ajudar em simulacoes

3. Ajudar em atividades de brainstorming,
inclusive Revisoes por Pares/Colegas, Revisoes
de Avaliacio Pos-Execucao

4. Atividades de traducio automatica

5. Ferramentas de inferéncia e sistemas de
apoio a decisdes

6. Integrar informacoes desestruturadas e
estruturadas

7. Capturar o conhecimento da equipe
diretamente para sistemas de bases de
conhecimento

8. Inteligéncia artificial

9. Capacidade de pesquisa avancada

10.Manipulacio e manutencido de video
avancado

11.0utros.

Especificar:

133. A organizacio possui _registros ou
arquivoes _ visando _criar _uma _Memoria
Corporativa _ (i.e., licoes e experiéncias
aprendidas pelos membros da equipe)?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

134. A organizacio possui fontes oficiais
definidas para os diferentes tipos de
informacao usados na instituicao? O termo
“fontes oficiais” denota fontes de informacio
que a organizacio reconhece formalmente
como_contenedoras de informacodes ou dados
“oficiais” ou “verdadeiros”.

1. Sim
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2. Niao

3. Apenas para alguns tipos de informacoes

4. Nao sei

135. A organizacio possui softwares que
permitem uma navegacao facil (browsing) para
encontrar ___conhecimentos/conteidos _ pelos
usuarios?

1. Sim
2. Niao

3. Nao sei

136. As atividades de GC (tais como coleta de
conhecimento, recuperacio, etc.) foram
integradas aos fluxos de trabalho ou processos
da organizacido (tais como por meio ERPs,
Sistemas de Recursos Humanos, Gestio de
Relacionamento com o Cliente)?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

137. Em que medida os sistemas de GC estao
integrados no fluxo de trabalho da organizacao
com vistas a criar novos conhecimentos?

1. Muito integrados

2. Integrados

3. Pouco integrados

4. Muito pouco Integrados

5. Nao integrados

138. Quais mudancas no ambiente de TI foram
observadas na organizacao apos a implantacio
de um programa formal de GC ou de
atividades informais de gestio do
conhecimento?

1. As analises de requerimentos para desenho
de sistemas passaram a levar em consideracao
processos de conhecimento




2. Ferramentas de colaboracio foram
integradas a sistemas criticos de negdcios (tais
como Recuros Humanos (HR), ERP, Sistemas
de Geréncia de Projetos e de Gestao de
Documentos, etc.)

3. Os conselhos/comités de TI tém como
membro uma pessoa vinculada a GC
(Representante formal do Programa de GC ou
lider informal de atividades de GC)

4. Uma intranet foi criada como um resultado
direto do Programa ou de atividades de GC

5. Os sistemas de TI agora capturam o
conhecimento dos empregados por meio de
aplicacoes de processos organizacionais

(workflow)

6. Os Sistemas de Treinamento e
Aprendizagem estao integrados aos Sistemas
de Gestio do Conhecimento

7. As Comunidades de Pratica possuem
infraestrutura de TI para apoiar a
comunicacio e as trocas de conhecimento 8.
Aumentou o uso de videoconferéncias e outras
ferramentas de comunicacio entre pessoas

9. Nenhuma das anteriores

10.N3o sei

139. Onde as informacoes sobre processos
organizacionais sio definidos?

1. Em um tinico documento

2. Em varios documentos espalhados pela
organizacao (i.e. Em cada unidade)

3. Em varios documentos, todos encontrados
em um local central

4. Em uma unica localizacio na intranet da
empresa

5. Em varios locais espalhadas pela intranet da
empresa

6. Nas cabecas dos responsaveis pelos processos

7. Nas cabecas de varios funcionarios que
realizam as tarefas

Os Incentivos e Motivadores para a GC
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140. Como vocé caracteriza as politicas da
organizacao visando atividades de
conhecimento?

1. Elas criam incentivos para estas atividades

2. Elas criam desestimulos para estas
atividades

3. Elas sao neutras

141. Quais dos incentivos abaixo a organizacio
utiliza para promover um excelente trabalho
de compartilhamento de conhecimento entre os
funcionarios?

1. Bonus

2. Aumentos de salario

3. Promocoes

4. Recompensas e Prémios

5. Tipo empregado do més

6. Publicacao ou disseminacio de
informacoes/idéias dos funcionarios pela
empresa

7. Outros. Especificar:

8. Nenhum

142. Por_ favor indique o seu grau de
concordancia com os seguintes itens em relacio
a0s riscos a inovacio e ao comportamento dos
funcionarios de sua organizacao como um todo.

Concordincia total —12 3 4

Discordéncia total - 5

Membros da equipe temem ser
responsabilizados O O 0 0

Membros da equipe sao resistentes a ceder
controle O 0

Membros da equipe temem ser vistos como
desleais 0 0

Membros da equipe sido, em _ regra,
desconfiados O 0 0 O O




Membros da equipe sio encorajados a dar
opinides J O 0

Membros da equipe sio encorajados a dar
retorno (feedback) O O O 0

Membros da equipe sdo encorajados a assumir
riscos A0

Membros da equipe nao compartilham
conhecimento porque eles pensam que terio
menos valor para a organizacio se

compartilharem O O 0 O 0

Membros da equipe nio tém consci€éncia da
importancia de se compartilhar conhecimentos
aaaag

143. Qual dos itens abaixo melhor
caracterizam o papel que o funcionario comum
desempenha na definicio dos processos
organizacionais?

1. Eles ajudam nas mudancas dos processos
organizacionais de uma forma ad hoc

2. Eles participam nas revisoes sistematicas dos
processos organizacionais

3. Eles nio participam porque o0s processos
organizacionais siao definidos de cima para
baixo

144. Os funcionarios valorizam 0S
conhecimentos _ implicitos ou  explicitos
compartilhados por meio do Programa de GC
ou por iniciativas de GC na organizaciao?

1. Sim, muito

2. Razoavelmente

3. Nao muito

4. Nada

145. Os funcionarios siao incentivados a
identificar _conhecimentos que  possam
beneficiar/melhorar processos operacionais na

organizacio?

1. Sim
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2. Um pouco (apenas em algumas areas da

organizaciio)
3. Nao

4. Nao sei

146. Performance é funcido de varios fatores.
Qual das  seguintes respostas melhor
representa _os trés elementos que mais
influenciam a performance dos funcionarios?

1.  Motivacdo, ambiente organizacional,
habilidades

2. Conhecimento, habilidades, competéncias
técnicas

3. Especificacio do Posto de trabalho (job
design), habilidades, objetivos

4. Motivacdo, Especificacdo do Posto de
trabalho, competéncias

5. Medo, aversdo ao risco, resisténcia a
mudancas

6. Falta de motivacido, dificuldade de
crescimento no ambiente organizacional, medo

Os Processos de GC na Organizacao

147. Qual das seguintes frases melhor descreve
0 grau em que oS processos de conhecimento
sao internalizados na sua organizacao:

1. Os processos organizacionais essenciais
tornaram-se lideres na aplicacio da gestio do
conhecimento

2. Principios de GC siao considerados nos
incentivos e avaliacoes pessoais

3. A aplicacio dos componentes de GC esta
disseminada em grande escala nos produtos e
servicos da organizacao

4. O conhecimento de feedback provido pelos

clientes é incorporado nos processos da
organizacao

5. Licoes aprendidas sao introduzidas
sistematicamente em novos produtos, servicos,
projetos e outras atividades




6. Comunidades de Pratica sio apoiadas pela
organizacao e usadas para fomentar a criacao
e o compartilhamento de conhecimentos

7. A organizacdo possui ferramentas de TI
para, sistematicamente, capturar e disseminar
conhecimento

8. Houve uma clara melhoria no
comportamento dos funcionarios em relacio ao
compartilhamento de conhecimentos

9. Os agentes de GC tém conseguido atuar na
organizacio como um todo e participam dos
encontros estratégicos e dos exercicios de
planejamento organizacionais

10.Nenhuma das anteriores

Identificacao e criacio de Conhecimentos

148. Quais tipos de conhecimentos (internos ou
externos?) sao criados na organizaciao?

1. Conhecimentos de processos

2. Conhecimento de procedimentos (derivados

dos procedimentos administrativos)

3. Conhecimentos topicos

4. Conhecimentos praticos (derivado do
“know-how” da organizacio)

5. Melhores praticas

6. Licoes aprendidas

7. Conhecimentos sobre consumidores ou
clientes

8. Outro tipo. Indicar:

9. Nenhuma das anteriores

149. Quais sido as fontes que a organizacao
utiliza para identificar os conhecimentos gque
ela deseja coletar?

1. Pesquisa pela internet

2. Pesquisa usando bases de informacoes
(interno e externo)

3. Da experiéncia de funcionarios
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4. Da experiéncia de clientes

5. Da experiéncia de parceiros ou fornecedores

6. Outras. Especificar.

7. Nenhuma das anteriores

150. Quais das fontes de informacao abaixo sao
obtidas e usadas nos processos decisorios da

organizaciio?

1. Melhores praticas

2. Comparacao (benchmarking) com

concorrentes

3. Feedback de clientes

4. Feedback de funcionarios

5. Pesquisa e Inteligéncia competitiva

6. Licoes aprendidas

7. Outros . Indicar:

8. Nenhuma das anteriores

151. Quais os tipos de informacodes externas
que a organizacao acha mais importante para
0 monitoramento e identificacio  de
informacoées relevantes?

1. Informaciao sobre concorrentes ou
organizacoes similares

2. Informacao sobre clientes existentes

3. Informacao sobre clientes potenciais

4. Informacao sobre leis e regulacao

5. Informacio economica ou de mercado

6. Outras. Especificar.

7. Nenhuma das anteriores

152. A organizacao:

Sim / Nao /Nao sei




Possui  uma unidade de pesquisa &
desenvolvimento ativa O 1 [

Cria inovacoes patenteaveis ativamente 1 0 O

Possui algumas patentes [ 1 [

153. Quanto tempo vocé gasta em atividades de
pesquisa __de conhecimentos (tais como
mineracao de dados, analises de dados, etc.) em
uma semana normal de trabalho?

1. Nao realizo atividades de pesquisa de
conhecimento

2. Menos que 20%

3. 20%-40%
4. 41%-60%
5. 61%-80%
6. 81-100%

154. Vocé tem conhecimento de algum novo
produto ou _servico inovador (inclusive
patentes)  que a organizacao tenha
desenvolvido nos tltimos dois anos?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

155. Vocé tem conhecimento de novos projetos
de pesquisa e desenvolvimento que estao sendo
desenvolvidos na Organizacio?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

Captura, Armazenagem e Disseminacio do
Conhecimento

156. A organizacao possui politicas ou
procedimentos para a coleta ou captura de
documentos ou outros trabalhos produzidos
pelos funcionarios?
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3. Nao sei

157. A organizacio possui politicas ou
procedimentos que exijam dos funcionarios
que documentem ou capturem o conhecimento
produzido de uma forma que possa ser
reutilizado (tal como documentacio, bases de
dados eletronicos)?

1. Sim
2. Nio

3. Nio sei

158. Qual dos tipos de conhecimentos e/ou
informacoes abaixo sido capturados por sua

organizaciio?

1. Licoes aprendidas

2. Documentos sobre projetos e produtos

3. Mensagens eletronicas formais

4. Listas de especialistas

5. Resultados de grupos de discussoes ou
discussoes eletronicas

6. Informacoes sobre clientes

7. Informacoes sobre suprimentos/insumos

8. Informacdes sobre sua area de atuacio

9. Dados relativos ao desempenho dos
funcionarios

10. Projetos de pesquisa

11. InterciAmbio de video ou audio

12. QOutros. Especificar:

13. Nenhuma das anteriores

159. Quais dos seguintes itens refletem as
principais formas de armazenamento de
conhecimentos da organizacao?




1. Intranet
2. Extranet
3. Internet

4. Bases de dados (inclusive sistemas de
gerenciamento de documentos, inteligéncia em
negocios, sistemas de Planejamento de
Recursos Empresariais (ERP), Sistemas de
Gestao de Projetos, etc.)

5. Arquivos/documentos em uma pasta publica
hierarquizada (servidor de arquivos ou
servidor FTP - Protocolo de Transferéncia de

Arquivos)
6. Unidades de disco em rede
(Arquivos/documentos armazenados,

disponiveis para o publico (servidor de
arquivos ou servidor FTP)

7. Arquivos pessoais de funcionarios

8. Arquivos de e-mail

9. Outros. Especificar:

10.Nenhuma das anteriores

160. Quio facil é o acesso para vocé ao
conhecimento armazenado ?

1. Muito facil
2. Facil
3. Pouco Facil

4. Um pouco dificil

5. Dificil

161. Qual dos itens abaixo, se algum deles,
ajudou mais na captura de conhecimentos na

organizacio?

1. Pessoas foram designadas especificamente
para supervisionar a transformacio de
conhecimento _existente, i.e., conhecimento
processado / sintetizado a  partir __ de
conhecimento existente

2. Existem padroes e politicas para cada tipo de
transformacéo
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3. Procedimentos operacionais padrées para a
organizacdo  (i.e, CMM (Modelo de
Maturidade de Processos) para
desenvolvimento de softwares)

4. Outros. Especificar:

5. Nenhuma das anteriores

162. Como os funcionarios da organizacio
agregam valor a informacio coletada pela

organizaciio?

1. Adicionando comentarios a informacao
armazenada em bases de dados

2. Classificando a qualidade da informacao
baseados em critérios definidos

3. Durante avaliacoes formais da informacao
feitas por meio de revisoes de pares (peer
review

4. Identificando licoes aprendidas em projetos,
produtos e servicos

5. Identificando boas praticas durante ou
depois de revisoes de processos organizacionais

6. Outros. Especifique:

7. Nenhuma das anteriores

163. A organizacio possui_um diretorio de
fontes oficiais de seus conhecimentos? Uma
fonte oficial é aquela cujos dados sao vistos pela
instituicio _como as versdes “corretas” ou
oficiais daquela informacao.

1. Sim

2. Um pouco (fontes parciais de informacio
estao espalhadas pela organizacio)

3. Nao

4. Nao sei

164. Como o conhecimento implicito/tacito é
disseminado?

1. Apresentacoes formais




2. Almocos informais

3. Reunioes de unidades organizacionais

4. Conversas informais entre funcionarios

5. E-mails

6. Videoconferéncias

7. Audioconferéncias

8. Telefone

9. Revisoes de pares (peer review)

10.Foruns

11.Conferéncias

12.Programas de mentoring

13.Revisoes operacionais de qualidade

14.Revisoes de desempenho formal

15.0utras. Especificar.

16.Nenhuma das anteriores

165. Quao efetivos siao os sistemas de Gestao do
Conhecimento em conectar as pessoas com 0s
sistemas de informacao?

1. Muito efetivo
2. Efetivo

3. Pouco Efetivo

4. Pouquissimo Efetivo

5. Nao efetivo

Compartilhamento de Conhecimentos

166. Quais das seguintes politicas de
compartilhamento de conhecimentos existe na

organizacio?

1. Gerenciamento de documentos

2. Publicacao de conteudo na Web (Internet e
Intranet

3. Tratamento e liberacao de informacao

4. Politicas relativas a seguranca de informacao
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5. Outras. Indicar:

6. A organizacio nao possui politicas de
compartilhamento de informacoes

167. Existem _ restricoes ativas _ sobre
compartilhamento de conhecimentos (tais
como uma politica de “necessidade de saber”
ou a liberacio de  informaciao e
conhecimentos)?

1. Sim
2. Niao

3. Nio sei

168. Quais atividades de compartilhamento de
informacoes sao apoiadas pela organizacao?

1. Estorias e narrativas (Storytelling)

2. Realizacio de eventos em grupo

3. Almocos informais

4. Grupos de discussao

5. Salas de bate-papo

6. Video ou audio conferéncias

7. Feiras de conhecimento

8. Exercicios de simulacio

9. Mensagens instantineas

10.Mensagens eletronicas (e-mails)

11.Ferramentas e espacos virtuais
colaborativos

12.Programas de treinamento

13.Auxilio/aconselhamento por pares/colegas

14.Revisoes por pares/colegas

15.0utros. Especificar:

Nenhuma das anteriores




169. Quais dos  seguintes  tipos  de
conhecimentos explicitos a  organizacio

compartilha?

1. Melhores praticas e licoes aprendidas

2. Documentos e publicacées institucionais

3. Informacoes sobre especialistas

4. Diretorio corporativo de pessoas

5. Dados de intrevistas e de brainstorming

6. Videos de eventos e de entrevistas

7. Decisoes

8. Dados de clientes

9. Dados de mercado

10.Outros. Especificar:

Nenhuma das anteriores

170. Como vocé classifica a efetividade dos
produtos e servicos da organizacao para seus
clientes?

1. Muito efetivo
2. Efetivo
3. Pouco efetivo

4. Pouquissimo efetivo

5. Nao efetivo

171.  Quais dos seguintes métodos a
organizacao utiliza para capturar
conhecimento tacito?

1. Entrevistas

2. Levantamento de dados por meio de
questionarios

3. Estérias da organizacio (Storytelling)
4. Simulacio

5. Técnicas de brainstorming

6. Video/Audioconferéncias

7. Relatorios de misséio
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8. Revisoes de Acoes e de Performance

9. Ajuda de pares/colegas

10.Outro. Indicar:

11.Nenhuma das anteriores

O nivel de atividades relativas a GC na
Organizacio

172. Alguns principios e processos de
conhecimento (i.e. atividades que dao apoio ao
ciclo de vida do conhecimento, que inclui a
criacio, identificacio, captura, disseminacao e
armazenamento) estdo sendo seguidos ou
adotados na organizacdo em: Sim / Nao /Nio
sei

Produtos e servicos finalisticos (core) O I O

Sistemas e servicos de TI O 1

Politicas e procedimentos relacionados a RH [
a0

Politicas de aprendizado e treinamento [ O

Programas de Qualidade e Avaliacdo [ 1

Pesquisa e Desenvolvimento O O

173. Com que frequéncia a informacio que é
coletada/processada  pela organizacio €
armazenada em seus sistemas (bases de dados,

intranet, etc)?

1. Muito frequentemente

2. Frequentemente

3. Pouco frequentemente

4. Pouquissimo frequentemente

3. Raramente

6. A organizacio nao coleta, processa e
armazena dados em seus sistemas

174. Quao frequentemente os funcionarios
procuram conhecimento de outras fontes na
empresa (a0 invés dos sistemas)?




1. Muito frequentemente

2. Frequentemente

3. Pouco frequentemente

4. Pouquissimo frequentemente

5. Raramente

175. Com_que frequéncia os funcionarios
fornecem conhecimentos para outras pessoas
que buscam seu conhecimento?

1. Muito frequentemente

2. Frequentemente

3. Pouco Frequentemente

4. Pouquissimo frequentemente

5. Raramente

176. Com que efetividade a organizacao
captura ativamente informacao externa que
auxilia na solucio de seus problemas de
negocios? (Como problemas de negécios pode-
se_considerar questdes como mas praticas de
negocios, performance em declinio, questoes de
recursos _humanos e outros  desafios
estratégicos e operacionais enfrentados pela

organizacio).

1. Com muita efetividade

2. Com efetividade

3. Com pouca efetividade

4. Com muito pouca efetividade

5. Sem efetividade

177. Com que efetividade vocé acredita que as
unidades da organizacio geralmente
diagnosticam problemas internos (inclusive
operacionais ou organizacionais)?

1. Com muita efetividade

2. Com efetividade

3. Com razoavel efetividade
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4. Com pouca efetividade

5. Sem efetividade

178. Quanto tempo vocé gasta procurando
informacoes ou conhecimentos existentes em
um dia normal de trabalho?

1. Eu nao gasto tempo procurando infornacoes

2. Menos que 30 minutos por dia

3. Entre 31 minutos e menos que 1 hora

4. Entre 1 hora e menos que 2 horas

5. Entre 2 horas e menos que 4 horas

6. Entre 4 horas e menos que 5 horas

7. Mais que cinco horas por dia

179. Vocé sabe onde procurar “novas”
informacoes disponiveis em sua organizacao?

1. Sim
2. Niao

3. Nao sei

180. Com que frequéncia vocé busca
informacoes especificas de uma
unidade/departamento _que vocé acredita que
deveria té-las mas que nao possui a

informacéo?

1.Muito frequentemente

2.Frequentemente

3.Pouco frequentemente

4.Pouquissimo frequentemente

5.Raramente

181. Com_que facilidade os funcionarios
identificam quais as fontes ou repositérios de
conhecimento sao os mais adequados para uma
necessidade especifica?

1. Muito facil



2. Facil
3. Pouco facil

4. Poquissimo facil

5. Dificil

182. Qual a facilidade em identificar quem sabe
determinados assuntos na organizaciao?

1.Muito facil
2.Facil
3.Pouco facil

4.Poquissimo facil

5.Dificil

183. Com que frequéncia vocé sente que deve
buscar a informacao por conta prépria?

1. Muito frequentemente

2. Frequentemente

3. Pouco frequentemente

4. Pouquissimo frequentemente

5. Raramente

As Medidas usadas pela Organizacao

184. A organizacio possui um programa
sistematico para rastrear medidas ou métricas
relativas a operacoes de GC da organizaciao?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

185. Quais tipos de métricas operacionais ou
ferramentas de medicio a organizacio usa
para determinar o valor do conhecimento

organizacional?

1. Balanced Scorecard

2. Retorno de Investimento -ROI
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3. Custo da qualidade

4. Pesquisa de satisfacdo dos clientes

5. Pesquisas de Satisfacido dos funcionarios

6. Um processo_sistematico de avaliacio de
pessoal

7. Programa de Qualidade Total

8. Processos/funcoes relativos a auditoria

9. Processos/funcoes de avaliacao operacional

10.Modelo de Maturidade de Processos
(CMM)

11.indice de Capital Humano

12.Revisoes de manutencao (de qualquer tipo)

13.0Outros. Indicar:

14.Nenhuma das anteriores

15.A organizacio nao tem/ ou nio usa métricas
de medicdo do conhecimento

186. Quais das medidas abaixo a organizacio
utiliza para medir seu Programa de GC?

1.Balanced Scorecard

2.Retorno de Investimento (ROI)

3.Custo da qualidade

4.Pesquisa de satisfacdo dos clientes

4.Pesquisas de satisfacao dos funcionarios

5.Um_processo_sistematico de avaliacio de
pessoal

6.Processos/funcoes relativos a auditoria

7.Processos/funcoes de avaliacio operacional

8.indice de Capital Humano

9.0utros. Especificar.

10.Nenhuma das anteriores




187. A alta geréncia utiliza indicadores
financeiros para justificar estratégias ou
mudancas de gestio do conhecimento na

organizacio?

Sim
Niao

Nao sei

188. Na sua opinido, a alta geréncia utiliza
medidas operacionais identificadas acima para
justificar as estratégias de compartilhamento
de  conhecimentos ou  mudancas  na

organizaciao?

1. Sim
2. Nao

3. Em certa medida ou somente em algumas
areas

4. Nao sei

189. Na sua opinido, a organizacao
efetivamente da importincia a informacdes e
conhecimentos externos para fazer previsoes?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

190. Quais das seguintes atividades tém
ajudado a melhorar a resposta da organizacio
as mudancas de demandas do mercado, no
ambiente organizacional, ou outros desafios?

1. Melhores praticas compartilhadas ou usadas

2. Busca por informacoes em fontes nao usuais
(non-mainstream)

3. Aprendizado com outros

4. Processos de aprendizagem pela reposicio
sistematica de resultados e de processos com

desempenho

abaixo do desejado
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5. Outros. Indicar:

6. Nenhuma das anteriores

191. Algum estudo foi realizado para verificar
a efetividade de algum dos seguintes itens?

Sim / Nao /Nio sei /Nao se aplica

Programa globalde GC O O O O

Atividades de compartilhamento de
conhecimento nos processos organizacionais
]|

Qualidade do conhecimento compartilhado na
organizacdo L1 U

Padrdes de comunicacio da organizacio 1 O
|

Incorporacio de “feedback” de clientes 1 (1 [
[N

Programa de aprendizagem O O O O

QOutros investimentos relativos ao
conhecimento feitos pela organizacio 4 O [
|

192. A organizacio faz uso das respostas
(feedback) de seus parceiros para alsum dos
itens abaixo?

1. Desenvolver novos produtos

2. Desenvolver novos servicos

3. Criar estratégia de marketing

4. Influenciar o desenho de processos
organizacionais.

5. Criar uma estratégia de comunicacao com
clientes

6. Outro. Especificar:

7. Nenhuma das anteriores




193. Quais areas se beneficiaram mais do
Programa de GC ou de atividades de
compartilhamento de conhecimentos?

1.Desenvolvimento de novos produtos

2.Desenvolvimento de novos servicos

3.Criacio de estratégia de marketing

4.Desenho de processos organizacionais.

5.Criacao de uma estratégia de comunicacao
com clientes

6.0utro. Especificar:

7.Nenhuma das anteriores

194. Como a organizacio monitora a
performance de seus parceiros, vendedores ou
afiliados?

1. Contato face a face

2. Contato telefonico

3. Monitoramento através de novas narrativas

4. Discussdoes com outros consumidores ou
clientes

5. Outros. Especificar:

Nenhuma das anteriores

195. A organizacio possui __meios ou
mecanismos _para _identificar _criticas ou
comentarios externos sobre a organizacio e
seus produtos/servicos?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

196. A organizacao possui um processo padrao
de medicdo do desempenho dos funcionarios?

1. Sim

2. Nio
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197. A organizacao inclui o desempenho da
dimensio relacionada a GC em sua avaliacio
dos funcionarios ?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

Os resultados da GC na Organizacao

198. Qual o grau de sucesso vocé avalia que as
iniciativas de GC da organizacio tém
alcancado baseado em resultados observaveis
dessas iniciativas?

1. Muito bem sucedidas

2. Bem sucedidas

3. Razoavelmente sucedidas

4. Mal sucedidas

5. Muito mal sucedidas

199. Quais dos tipos de conhecimento abaixo
vocé sente que foram ajudados a melhorar pelo
Programa de GC na organizacao?

1. Sobre clientes

2. Sobre vendas ou sobre o estado financeiro da
organizacao

3. Sobre 0 estado das operacoes
organizacionais

4. Sobre a concorréncia

5. Sobre a area de atuacio na qual a
organizaciio atua

6. Sobre
governamentais/regulatorias

mudancas

7. Sobre os fornecedores

8. Outros tipos de informacoées. Especificar:

9. Nenhuma das anteriores




200. Quais sido alguns dos aspectos da
organizacao que foram ajudados
significativamente por_atividades relativas a
conhecimento (tais como compartilhamento de
conhecimentos e  operacionalizacio  do

conhecimento)?

1. Satisfacao e lealdade dos clientes

2. Processos operacionais organizacionais

3. Produtividade organizacional

4. Habilidade para modificar estratégias ou
enfoques de resolucao de problemas

5. Politicas e procedimentos organizacionais

6. Outros. Especifique:

7. Nenhuma das anteriores

201.  Vocé  conhece algum _ processo
organizacional que tenha melhorado

significativamente Ccomo resultado do
Programa de GC da organizacao?

1. Sim
2. Nao

3. Nao sei

202. O Programa de GC ou as atividades
informais de GC ajudam os funcionarios a
economizar tempo em seu trabalho?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei

203. O Programa de GC aumenta o valor das
oportunidades de desenvolvimento profissional
para os funcionarios ?

1. Sim
2. Nio

3. Nao sei
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204. Os seguintes grupos estao cientes das
lacunas de conhecimento que devem ser
preenchidas para que a organizacao atinja seus

objetivos?

Sim / Nao / Nao sei

Funcionarios 4 O O

Geréncia média J 1 O

Alta geréncia 0 O O

205. Quais tipos de conteudos vocé se vé
buscando repetidamente?

1. Informacio estratégica

2. Politicas e procedimentos

3. Informacao setorial

4. Dados estatisticos

5. Inteligéncia de negocios e/ou dados de
indicadores

6. Pesquisa e desenvolvimento ou outros
trabalhos analiticos

7. Conteudos sobre clientes

8. Documentos relativos aos _ processos
organizacionais

9. Informacao e estatisticas nacionais

10.Pareceres dados a clientes

11.Experiéncias organizacionais _anteriores
com clientes

12.Informacoes do tipo avaliacio

13.0utras. Especificar:

Nenhuma das anteriores
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Apéndice B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

\DAD,
S € .
& R

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 Daniel Ribeiro da Silva, estou realizando a pesquisa académica aplicada sobre o tema (Titulo do

projeto). Esta pesquisa compde a minha dissertacdo de mestrado realizada no MPGE/UFRRJ, sob orienta¢do do

Prof. Dr. André Yves Cribb. As informacdes a seguir destinam-se a convida-lo (a) a participar voluntariamente

deste projeto na condicdo de fonte, ou seja, o sujeito que fornece as informagdes primarias para a pesquisa em
Curso.
Para tanto ¢ necessario formalizarmos a sua autorizacao para o uso das informagdes obtidas nos seguintes termos:
* A sua participacdo ¢ totalmente voluntaria;
* Pode se recusar a responder qualquer pergunta a qualquer momento;
* Pode se retirar da pesquisa no momento da coleta de dados e da-la por encerrada a qualquer momento;
* A coleta de dados tem carater confidencial ¢ seus dados estardo disponiveis somente para a pesquisadora autora
do Trabalho Final de Curso (TFC) e para seu orientador;
* Partes do que for dito poderio ser usadas no relatdrio final da pesquisa, sem, entretanto, revelar os dados pessoais
dos entrevistados, como nome, endereco, telefone, etc. Dessa forma, as informacdes obtidas ndo serdo divulgadas
para que nao seja possivel identificar o entrevistado, assim como néo sera permitido o acesso a terceiros, garantindo
protecao contra qualquer tipo de discriminagdo ou estigmatizacao;
* 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;
* Fica, também, evidenciado que a participacdo € isenta de despesas;
* Se desejar, o participante podera receber uma copia dos resultados da pesquisa, bastando assinalar ao lado essa
opcdo: () SIM, desejo receber copia do relatorio final.
* Em casos especificos de pesquisas em que se requer o uso de videos e fotos dos informantes (grupo focal,
pesquisa acdo, etc), o informante devera assinalar que concorda e libera o0 uso de imagem para divulgacdo em
ambientes midiaticos ou em ambientes cientificos como congressos, conferéncias, aulas, ou revistas cientificas,
desde que meus dados pessoais ndo sejam fornecidos:
() SIM, concordo com a cessio de minhas imagens por livre e espontidnea vontade; /QU/
(__NAO, 0 uso de minhas imagens em forma de videos ou fotos nio 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): Tel.:() E-mail:

Nova Iguacu, / /2023.




