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RESUMO

A preocupacédo crescente com a informacdo e o conhecimento como fatores que
contribuem para a transformagdo da sociedade, tem estimulado pesquisas que
possam vislumbrar o seu processo de gestdo, com o intuito de preserva-los nas
organizag0des. O presente estudo discute a relevancia da gestéo da informacéo e do
conhecimento (GIC) numa instituicdo de ensino superior publico. Diante do rapido
processo de crescimento da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), acredita-se
gue a gestdo da informacdo e do conhecimento possa contribuir para consolidar o
processo de modernizacdo da InstituicAo, onde se requer, cada vez mais,
priorizacdo de modelos que contemplem a geracdo de conhecimento e sua
permanéncia na organizagdo. Tem como foco o estimulo, que pode ser
implementado através de acdes assertivas na criacdo e manutencdo do
conhecimento organizacional, e como objetivo geral, analisar as a¢cdes de gestdo da
informacédo e do conhecimento do corpo técnico da Coordenacao de Contabilidade e
Financas da UFPB. No aspecto metodoldgico, a pesquisa € caracterizada como
estudo de caso e de campo, configura-se como um estudo de carater qualitativo e
guantitativo, exploratério e descritivo. Utiliza como instrumentos de coleta de dados
um questionario individual, sem identificacdo, que permitiu reconhecer as acdes de
GIC, por meio do “diagnéstico de gestdo do conhecimento,” na perspectiva de
Bukowitz e Williams, adotado como parametro, e a técnica de observacédo direta,
realizada por meio de anotacfes em diario de campo. Para a organizacdo e a
andlise dos dados, recorreu-se a analise de conteudo. Os resultados obtidos
revelam que os achados da pesquisa foram positivos para as acbes de GIC,
notadamente nas categorias: obtenha informagcao e construa e mantenha o capital
intelectual, embora se observe a necessidade de melhorias no que diz respeito ao
incentivo ao compartilhamento do conhecimento nos setores que fazem a
Coordenacéo de Contabilidade e Finangas da UFPB.

Palavras-chave: Gestdo da informag&o e do conhecimento. Ciéncia da informagéo.
Conhecimento organizacional.



ABSTRACT

The growing concern about information and knowledge as factors contributing to the
transformation of society, has stimulated research that might catch a glimpse of its
management process, in order to preserve them in organizations. This study
discusses the importance of information management and knowledge management
(IKM) in an institution of higher education. Given the rapid growth process of the
Federal University of Paraiba (UFPB), it is believed that the management of
information and knowledge can contribute to consolidate the process of
modernization of the institution, which requires increasingly prioritizing models that
include knowledge generation and its permanence in the organization. It focuses on
the stimulus, which can be implemented through assertive actions in creating and
maintaining organizational knowledge, and as general purpose, analyze the actions
of information management and knowledge of the technical staff of the Department of
Accounting and Finance UFPB. In the methodological aspect, the research is
characterized as a case study and field, appears as a study of qualitative and
guantitative, exploratory and descriptive. Used as instruments of data collection a
guestionnaire individually, without identification, which allowed us to recognize the
actions of GIC through the "diagnostic knowledge management,” in view of Bukowitz
and Williams, adopted as a parameter, and the technique of direct observation,
performed by means of notes in field diary. For organizing and analyzing data, we
used content analysis. The results show that the findings of the survey were positive
for the actions of GIC, especially in the categories: get information and build and
maintain the intellectual capital, although there was a need for improvements with
regard to encouraging the sharing of knowledge in the sectors that make the
Department of Accounting and Finance UFPB.

Keywords: Information management and knowledge. Information Science.
Organizational knowledge.
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1 INTRODUCAO

Com o fim do segundo milénio, o encurtamento das fronteiras e o advento da
globalizagdo, cresce a importancia que € dada a informacdo e ao conhecimento,
considerados como geradores de riqgueza e de poder na sociedade. Mesmo na
agricultura e na industria de bens de consumo e de capital, a competéncia é cada
vez mais baseada na capacidade de transformar informacdo em conhecimento e
conhecimento em decisfes e agoes.

As atividades de trabalho evoluiram, até chegar a sociedade contemporanea,
em que o trabalho ganha um sentido e uma dimensdo nunca antes alcancada por
gualquer sociedade anterior a nossa - a nova natureza do trabalho, cada vez mais
ligada a informacgé&o e ao conhecimento. (FREIRE, 2007)

No Brasil, as Instituicbes de Ensino Superior estdo se preparando para essa
nova era do conhecimento, em que se valoriza o papel daqueles que contribuem
para o enriquecimento de atividades voltadas para o uso da informacéo e criacdo do
conhecimento. As Instituicbes de Ensino Superior (IES) entram nessa Era do
conhecimento, com a preocupacao de se inserir no contexto, ndo s6 para oferecer a
sociedade disciplina voltada para o ensino da Gestdo da informacéo e do
conhecimento, tanto nos cursos de graduacdo quanto nos de pés-graduacdo, mas
no reconhecimento de que a gestdo da informacao e do conhecimento cabe na sua
prépria forma de administrar. Isso significa que parte das necessidades de melhoria
continua na gestdo administrativa favorece seus servidores na possibilidade de
desenvolverem pesquisas sobre a forma de gerenciar seu capital intelectual para o
aperfeicoamento da dinamica dos fluxos informacionais e do conhecimento
organizacional.

Este estudo discute a relevancia da gestéo da informacéo e do conhecimento
(GIC) numa instituicdo de ensino superior publica. Trata-se de uma organizagao
federalizada ha 55 anos, que se expandiu nos ultimos anos. Diante do rapido
processo de crescimento da UFPB, objeto deste trabalho, acredita-se que a gestao
da informacdo e do conhecimento pode contribuir para consolidar o processo de
modernizacao da Instituicdo, que requer, cada vez mais, priorizagdo de modelos que
contemplem a geracao de conhecimento e sua permanéncia na organizagao.

Nessa perspectiva, a UFPB, através do cumprimento de seu objetivo, que € o

de formar capital intelectual que ira atuar na sociedade, de acordo com suas
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prerrogativas de ensino, pesquisa e extensao, vem proporcionando aos Programas
de Pos-graduacéao o incentivo a elaboracéo de projetos voltados para o crescimento
e a valorizacdo dos seus colaboradores. Sendo assim, esta pesquisa tem o foco no
estimulo, que pode ser implementado através de aclGes assertivas na criacdo e
manutenc¢do do conhecimento organizacional.

Em um Setor que desenvolve atividade-meio da Instituicdo, como a
Contabilidade, incorporar o conhecimento aos servigos representa atuar na atividade
com mais condi¢cdes de seguranca e objetividade e, se continuamente incrementado
no ambiente organizacional, estabelece as diferencas que podem levar ao melhor
desempenho.

O que acontece na realidade, porém, € que o atual paradigma produtivo nao
tem contemplado aspectos basicos que conduzam os trabalhadores a informacéo e
ao conhecimento. Embora a tendéncia a globalizacao exija, cada vez mais, que as
instituicdes e os individuos desenvolvam atividades na cognicdo humana, o trabalho
programado, bracal, ainda move muitas organizacdes, onde o0 estimulo e
desenvolvimento do potencial cognitivo individual e coletivo ficam a deriva de tarefas
repetitivas e pouco criativas.

A procura pelas maneiras como as instituicdes administram a informagéo e o
conhecimento em seu ambiente de trabalho, adequando-as (ou ndo) a rotina dos
seus funcionarios no aprimoramento individual e coletivo, intriga, de certo modo,
guando se repensam as formas do desenvolvimento da criatividade, das inovacoes
utilizadas no investimento do capital intelectual. Esse modo de operacionalizagao
organizacional para a gestdo da informacdo e do conhecimento é a espinha dorsal
deste trabalho.

O cenario em estudo é considerado propicio a gestdo da informacédo e do
conhecimento, ndo s6 pelo carater eminentemente académico, em que se estuda o
objeto da Ciéncia da Informacéo - a propria informacéo - dessa feita, voltada para a
Contabilidade e para as Financas — por meio das pessoas que promovem a
dindmica dos fluxos formais para os informais no ambiente organizacional.

Assim sendo, este estudo se justifica porque ainda sdo escassas as
pesquisas realizadas em Setores de Atividade-meio das Instituicbes de Ensino
Superior no Brasil, notadamente nas IES publicas, objetivando evidenciar como

estdo fazendo uso da informacdo em suas atividades e gerenciando seu capital
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intelectual para a promog¢éo do conhecimento organizacional, assim como busca
perceber tracos culturais voltados a gestédo da informacéo e do conhecimento.

Os estudos existentes nessa tematica sdo, em sua maioria, evidenciados em
instituicdes do setor privado, tanto no ensino supeior, a exemplo dos trabalhos de:
Chaves (2009) e Freitas (2007), quanto em organizac¢des, tais como nos trabalhos
de: Vasconcelos (2009) e Régis (2009).

Nas atividades da UFPB, ha estudos relacionados a aprendizagem
organizacional em unidades de informacédo e aprendizagem informacional entre
docentes, bem como de gestdo do conhecimento cientifico em bibliotecas
universitarias conforme trabalhos de Duarte et al. (2007, 2008). No entanto, ndo
existem trabalhos publicados relacionados a gestdo da informacdo e do
conhecimento nas atividades-meio da UFPB, 0 que representa um marco que pode
servir de instrumento capaz de provocar mudangas na gestao administrativa.

O olhar para essa temética surgiu quando se percebeu que ha uma lacuna no
gue diz respeito a informacéo e ao conhecimento gerado no Setor de Contabilidade
da UFPB e néo visualizado sistematicamente. A Coordenadoria de Contabilidade e
Financas esta passando por um processo de renovacao, em que muitos técnicos
estdo prestes a se aposentar e outros ha poucos anos no setor. Partindo dessa
necessidade e da preocupacdo existente no quadro de pessoal de haver
continuidade e aperfeicoamento nos servicos executados, percebeu-se que o estudo
da gestdo da informacdo e do conhecimento, nesse setor, € sobremaneira
importante, uma vez que poderdo ser implementadas ac¢bes que irdo facilitar a
captacdo do conhecimento organizacional. Sendo assim, a Instituicdo podera ser
beneficiada com esta pesquisa, que pode promover a estruturacdo do capital
intelectual da organizacao a partir dos resultados obtidos.

A necessidade de se investigar como se processam a informacdo e o
conhecimento, dentro do setor de contabilidade da UFPB, parte da perspectiva de
poder identificar o contexto adequado onde os sujeitos que tém mais vivéncia no
setor podem expor suas experiéncias, e que elas podem ser aproveitadas por
agueles que estao iniciando suas atividades nele.

No setor publico, especialmente na atividade-meio da Instituicdo em estudo, a
informacéo e o conhecimento sdo ainda ferramentas pouco exploradas em termos
de visibilidade. A maioria dos que os detém n&o tem o habito de propaga-los nem

sdo estimulados a fazé-lo. Dessa forma, o estudo procura responder ao seguinte
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guestionamento: Quais a¢gdes de gestédo da informacao e do conhecimento (GIC)
sdo identificadas na Coordenacdo de Contabilidade e Financas, ligada a Pr6-
reitoria de Administracdo — PRA - da Universidade Federal da Paraiba — UFPB?

A presente dissertacdo estd estruturada em seis capitulos, da seguinte forma:
inicia-se por esta introdugéo, seguida pelos objetivos geral e especificos.

O terceiro capitulo comporta a fundamentacdo tedrica, que discorre
consideracdes sobre informacdo e conhecimento na Ciéncia da Informacédo. Em
seguida, trata da gestdo da informacéo, da gestdo do conhecimento e mostra uma
visdo integrada da gestdo da informacdo e do conhecimento. Posteriormente,
aborda as modelagens em gestédo da informacédo e do conhecimento.

O gquarto capitulo € composto pelos procedimentos metodolégicos, apresenta
o tipo de pesquisa, 0 método escolhido, a caracterizacdo da pesquisa, 0 campo de
pesquisa e os instrumentos de coleta de dados.

O quinto capitulo apresenta os resultados encontrados através da coleta
realizada com a aplicacdo dos instrumentos de pesquisa, bem como o tratamento
estatistico aplicado. Demonstra também a analise dos resultados encontrados.

Por fim, vém as consideracdes finais, com 0s aspectos conclusivos da

pesquisa e propostas de acdes a serem sugeridas.
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2 OBJETIVOS

Com a definicdo dos objetivos, propbe-se tracar uma diretriz que norteia a
resolucdo da problematica. Por isso, apresentam-se os objetivos geral e especificos

gue se pretendeu alcancar na pesquisa.
2.1 GERAL

Analisar as acfes de gestdo da informacdo e do conhecimento do corpo

técnico da Coordenacédo de Contabilidade e Financas da UFPB.

2.2 ESPECIFICOS

- Identificar as dimensdes de modelos de gestdo da informacédo e do conhecimento

propostos na literatura;

- Diagnosticar o processo de gestdo da informacédo e do conhecimento (GIC)
adotado na perspectiva de Bukowitz e Williams (2002), no ambito das atividades dos

técnicos da Coordenacéo de Contabilidade e Financas;

- Identificar tracos da cultura organizacional voltados para o gerenciamento do

capital humano de toda a Coordenacéo de Contabilidade e Financas;

- Propor acoes de gestdo da informacao e do conhecimento (GIC), em conformidade

com as propostas da literatura pertinente e os resultados obtidos.
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3 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica tem por finalidade demonstrar os conceitos que
embasam o tema na perspectiva de pensadores da area, cuja literatura apresenta a
construcdo do conhecimento, a transformacao em informacé&o e sua possibilidade de

gestao.

3.1 CONSIDERACOES SOBRE INFORMACAO E CONHECIMENTO NA CIENCIA
DA INFORMACAO

Informar, a priori, significa dar forma ou aparéncia, por em forma, em ordem,
formar, criar, mas também representar, apresentar, criar uma ideia ou nocdo. E
possivel compreendé-la, em geral, como algo que é colocado em forma, em ordem.
A informacédo é, pois, a qualidade da realidade material de ser organizada e sua
capacidade de organizar, de classificar em sistema, de criar.

Mattelart (2002, p. 14), ao se referir a Francis Bacon, relata que, em seus
escritos, a palavra “informacao” significa 0 mesmo que inteligéncia. Sua coleta
diz respeito ao estado de inteligéncia, ou seja, usar a informacéao
inteligentemente. Ele coloca como utopia o seu programa de reorganizacdo dos
saberes.

Freire (1987) afirma que 0 sucesso nas atividades produtivas tem-se
caracterizado pela busca de informacdo em fontes relevantes, pela capacidade de
absorcéao de novas tecnologias digitais e, especialmente, pela competéncia humana
em analisar, produzir e avaliar informacdes.

Choo (2003) segue esse caminho baseado nas seguintes premissas: a) a
necessidade da informacdo surge quando o individuo reconhece falhas em seu
estado de conhecimento e em sua habilidade de dar sentido a sua experiéncia;
b) a procura pela informacdo € um processo de busca que pode mudar seu
estado de conhecimento; ¢) o uso da informacdo ocorre quando o individuo
seleciona e processa a informacdo que leva a mudanca da sua capacidade de
dar sentido a sua experiéncia e agir ou responder em funcao do entendimento. A
organizacdo, o controle e o uso da informacdo, ou gestdo da informacéo,
apresentam-se como problemas ligados tanto a crescente oferta informacional
guanto as novas tecnologias de informacéo e comunicacao.

O autor acrescenta que
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a informacdo € um componente intrinseco de quase tudo
que uma organiza¢ao faz. Sem uma clara compreensao dos
processos organizacionais e humanos pelos quais a
informacdo se transforma em percep¢do, conhecimento e
acdo, as empresas ndo sao capazes de perceber a
importancia de suas fontes e tecnologias de informacéo.
(CHOO, 2003, p. 27)

Capurro (2007) nos traz um conceito atual de informagdo como o
conhecimento comunicado. A transi¢cdo da ldade Média para a Modernidade, em
relacdo ao uso do conceito de informacao, deixa a no¢édo de que informar seria
dar uma forma a matéria e passar para o contexto da mente. Porém, com o
surgimento da teoria da informacdo, no Século XX, esse deixou de ser um
conceito abstrato, e sob a tutela do empirismo, a informacéo, gradualmente,
moveu-se da estrutura para a esséncia, da forma para a substancia, da ordem
intelectual para os impulsos sensoriais e passou a ter uma conotacdo pos-
moderna.

De acordo com Le Coadic (1996, p. 5), a informacdo é um conhecimento
inscrito (gravado) sob forma escrita (impressa ou numérica), oral ou audiovisual.

A informagdo comporta um elemento de sentido. E um
significado transmitido a um ser consciente por meio de uma
mensagem inscrita em um suporte espacial-temporal:
impresso, sinal elétrico, onda sonora, etc. Essa inscricdo é feita
gracas a um sistema de signos (a linguagem), signo esse que €
um elemento da linguagem que associa um significante a um
significado: signo alfabético, palavra, sinal de pontuacao.

Para McGarry (1984), o termo informacdo, conforme pensado em varios
campos do conhecimento, tem uma aproximagdo com dados e conhecimento.
Nesse sentido, a informacdo seria a ‘matéria-prima de que deriva o
conhecimento’, a partir da qual se estruturam ou se baseiam as informacdes.

Dentro desse panorama, a principal matéria-prima € a informacédo. A
capacidade de gerar, tratar, processar, filtrar e transmitir informagdo impde um
grande desafio, tanto para as instituicées quanto para os trabalhadores. O desafio €
adquirir a competéncia necessaria para transformar informacfes disponiveis e o
conhecimento individual em acdes integradas de alto valor agregado ao negocio.
(LIRA, 2008)

De acordo com Drucker (1993), todas ou quase a totalidade das tarefas séo e

serdo realizadas por uma organizacgéo, seja no formato de uma empresa, sindicato,
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hospital, escola ou universidade. Isso é essencial, ainda mais nos dias de hoje,
guando, no ambiente organizacional, os funcionarios tém sido levados ao
desenvolvimento do trabalho intelectual. Ele afirma que ndo mais existe uma
Sociedade Industrial, mas uma Sociedade do Conhecimento. Barbosa (2008) afirma
gue economistas americanos se interessam pela criacdo e emergéncia do setor da
economia, que eles chamam de setor da informacéo ou setor de conhecimento, ou
seja, aquelas atividades produtivas que sao criadas por meio da informacédo e do
conhecimento.

Sabe-se que conhecimento significa, além de sucesso, investimento em que a
organizacao precisa aplicar. Drucker (1993) aponta que o maior exemplo disso séo
0s paises desenvolvidos, que gastam em torno de um quinto do PIB para produzir e
disseminar o conhecimento. Portanto, € o seu maior investimento. O retorno que o
pais ou a instituicdo tem sobre o conhecimento é cada vez mais um fator
determinante de sua permanéncia na sociedade.

Para Guimardes e Pinho (2007), as atividades de organizacéo,
representacdo e difusdo do conhecimento s&o consideradas o centro da
atividade profissional na area da informacdo, uma vez que esses fazeres se
constituem como a ponte que une o conhecimento produzido a geracdo de um
novo conhecimento.

Valentim (2008, p. 19) refere que

0 conhecimento é produto de um sujeito cognitivo que a partir
da internalizacdo de diferentes informacdes e percepcbes
elabora ou reelabora seu ‘novo’ conhecimento. Acredito que o
conhecimento construido por um individuo alimenta a
construcdo do conhecimento coletivo e, por outro lado, o
conhecimento coletivo alimenta a constru¢cdo do conhecimento
individual em ambientes organizacionais.

O conhecimento € considerado como fator essencial, adquirido através da
busca e do uso da informacéo, bem como de um processo de aprendizado mutuo,
gue requer das organizagdes treinamento continuo.

Conforme Le Coadic (1996, p. 9), o estado de conhecimento de um individuo
sobre determinado assunto, em determinado momento, é representado por uma
estrutura de conceitos ligados por suas relagbes: imagem do mundo. Quando se
constata uma deficiéncia ou uma anomalia desse estado de conhecimento,

encontra-se em um estado anémalo de conhecimento (BELKIN, 1980). Tenta-se
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obter uma informacgé&o ou informagdes que corrigirdo essa anomalia. Disso resultara
um novo estado de conhecimento. E o que Brookes (1990, p.131) quis esquematizar
e representar sob a forma do que chamou de equacédo fundamental da Ciéncia da
Informacédo, que exprime a passagem de um estado de conhecimento para outro,
com a contribuicdo de um conhecimento extraido de uma informacéo, que indica o

efeito dessa modificacao.

K[S] + Al = K|S+ AS],

K|S}

Estrutura de conhecimento —

Informacao - M
Efeito da modificagéo - '&S

Nova estrutura modificada de conhecimento - K [S + ‘&S}

A modificacdo do estado de conhecimento acontece por meio de um processo
continuum. Dentro das organizacfes, requer um ambiente propicio para que se
compartilhe o conhecimento, e esse processo esta interligado com a cultura
organizacional voltada para a aprendizagem e a troca de experiéncias.

O privilégio observado em relagdo a questdo do conhecimento aponta para a
relevancia do capital humano na nova sociedade da informacé&o. Entretanto, ndo se
trata, simplesmente, de formar um mercado de trabalho, mas de criar condi¢gbes para
gue os setores da sociedade possam participar, de maneira ativa, das novas formas
de producdo e gestdo da informagdo, como usudrios ou consumidores e,
principalmente, como produtores de informacgéo. Esse é o desafio enfrentado pelos
trabalhadores, de modo geral. Tal condicdo faz com que se tenha de participar cada
vez mais de processos de aprendizado continuo (FREIRE, 2007).

O conhecimento e a informag&o tecem uma malha intrincada, em que surgem
novos formatos redesenhados, entre eles, as redes de compartilhamento, que
substituem a estrutura piramidal e, forcosamente, as relagbes de trabalho, nos
sentidos verticais e horizontais, e que nd&o sdo mais tdo hierarquizadas
(CARVALHO, 20009, p. 142).
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Bukowitz e Williams (2002, p.18) asseveram que capital intelectual ou
conhecimento tem por definicdo qualquer coisa valorizada pela organizacdo, que
esteja contida nas pessoas, ou seja, derivada de processos, de sistemas e da
cultura organizacional — conhecimento e habilidades individuais, normas e valores,
bases de dados, metodologias, software, know-how, licengcas, marcas e segredos
comerciais.

Sobre isso, Hessen (2000, p. 22) afirma:

Quando falamos em conhecimento, sempre pensamos apenas
numa apreensdo racional do objeto. O que se pergunta é se,
além desse conhecimento racional, existe outro, de outro tipo,
um conhecimento que, por oposicdo ao conhecimento racional-
discursivo, poderiamos chamar de intuitivo.

O conhecimento intuitivo, portanto, seria aquele em que o individuo age de
acordo com a experiéncia, com aspectos da cognicdo em que se acredita que
dara certo, com a percepcdo do algo mais que existe em cada um e que ndo é
possivel descrevé-lo.

Destacado por diversos autores como um bem intangivel, o conhecimento
passa a ser a grande preocupacdo das organizacdes. Nonaka (1997) enfatiza
essa preocupacdo quando mostra a importancia da participacdo das pessoas
nas suas definicbes de conhecimento e quando afirma que os seres humanos
sdo necessarios para a criacdo de conhecimentos, visto que 0S novos
conhecimentos sempre se originam nas pessoas. Nas organizacdes, 0
conhecimento, normalmente, estd embutido nas rotinas, nos processos, nas
praticas e nas normas organizacionais, que podem ser atividades criadoras de
conhecimento, cujo lugar € dentro dos seres humanos e entre eles.

Probst, Raub e Romhardt (2002, p.29) definem assim o termo

conhecimento:

E o conjunto total incluindo cognicdo e habilidades que os
individuos utilizam para resolver problemas. Ele inclui tanto a
teoria quanto a pratica, as regras do dia-a-dia e as instrugdes
como agir. O conhecimento baseia-se em dados e informagoes,
mas, ao contrario deles, estd sempre ligado a pessoas. Ele é
construido por individuos e representa suas crencas sobre
relacionamentos causais.

Para Davenport (1998, p.6), o conhecimento é uma mistura fluida de

experiéncia condensada, valores, informacéo contextual e insight experimentado,
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a qual proporciona uma estrutura para a avaliacdo e a incorporagdo de novas
experiéncias e informacdes. Ele tem origem e € aplicado na mente dos
conhecedores. O autor enfatiza que, para transformar informacdo em
conhecimento, os seres humanos precisam fazer todo o trabalho que se

caracteriza pelos processos de:

Quadro 1 - Processo de transformacao de informacdo em conhecimento
Processo Questéao

Comparacao De que forma as informac@es relativas a essa situacao

se comparam a outras situacdes conhecidas?

Consequéncias Que implicacdes essas informacOes trazem para as
decisbes?
Conexodes Quais as relacbes desse novo conhecimento com o

conhecimento ja acumulado?

Conversacéao O que as outras pessoas pensam dessa informacéo?

Fonte: Davenport (1998)

De acordo com Choo (2003, p.25), “conhecimento organizacional € um
processo social no qual o saber esta ligado ao fazer, e o fazer leva a criagdo de
significado no contexto da organizacéo e de seu ambiente.” Ele acrescenta que

0 conhecimento organizaconal é a propriedade emergente da rede de
processos de uso da informacgdo, por meio dos quais a organizacdo
constréi significados comuns sobre suas ac¢bfes e sua identidade;
descobre, partilha e aplica hovos conhecimentos; e empreende acdes
padronizadas por meio da busca, avaliacdo e selecdo de alternativas.
Cada maneira de utilizar a informacéo coloca em jogo um conjunto
especifico de necessidades e recursos cognitivos, emocionais e
situacionais. O conhecimento organizacional ocorre quando o0s
recursos de cada maneira de utilizar a informagdo se conectam e
complementam 0s recursos das outras maneiras, e a organizacado €
capaz de manter ciclos continuos de aprendizagem, inovagao e agao.

Goméz (2004) observa que, se aceitarmos que a producdo de
conhecimento requer um sujeito coletivo, um grupo seria adequado, um conjunto
de individuos reunidos por um projeto ou programa de acao que partilham
objetivos comuns e gque, a0 mesmo tempo em que compartilham e constroem
praticas, experiéncias e espacos sociais, partiiham e constroem uma teia de

significados expressa em inscricdes e textos documentarios.
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Sob o ponto de vista de Choo (2003, p.179), enquanto a maior parte do
conhecimento de uma organizacdo tem suas raizes na especializacdo e na
experiéncia de cada um de seus membros, a empresa oferece um contexto
fisico, social e cultural para que a pratica e o crescimento desse conhecimento
adquiram significado e propadsito.

O conhecimento dentro da organizagcdo € construido por meio da
coletividade, em que as pessoas compartilham informacdes e experiéncias que
sao transformadas em conhecimento, que constituem o aprendizado e o
desenvolvimento organizacional (AMORIM; TOMAEL, 2011)

O conhecimento inclui todos os conceitos disponiveis e o know-how, que
sdo vitais e que fazem da organizacdo algo desejado e necessario aos
colaboradores. Terra (2000, p. 70) acredita “que a principal vantagem
competitiva das empresas se baseia no capital humano ou ainda no
conhecimento tacito que seus funcionarios possuem”, pois esse é dificil de ser
imitado e copiado. Esse é, a0 mesmo tempo, individual e coletivo e leva mais
tempo para ser construido, pois esta na cabeca das pessoas.

Para o conhecimento ser reconhecido como tal, é preciso ser aprovado em
termos de um critério de verdade socialmente aceito, com a avaliacdo formal de
fatos ou apresentacdo de dados. Ele é decorrente da interpretacdo da
informacdo e de sua utilizacdo para gerar novas ideias, resolver problemas ou
tomar decisdes, e existe quando uma informacédo é explicada e suficientemente
compreendida por alguém. Conhecimento é, também, o resultado de nossa
aprendizagem, daquilo que experimentamos e podemos utilizar novamente em
diversas situacdes (LIRA, 2007).

Ducheyne (2008), ao se referir a ontologia e a epistemologia de Otlet (1934),
alega que representar e disseminar o conhecimento é e continuard a ser uma busca
continua das futuras geracoes, especialmente da Era do Conhecimento, assim como
a ciéncia nunca estara completa e nossos conceitos nunca serao suficientes.

A visdo de como a teoria funciona numa ciéncia interpretativa e que difere
das ciéncias experimentais estd em anotar o significado que as ac¢des sociais
particulares tém para os atores, o que o conhecimento atingido demonstra sobre
a sociedade e sobre a vida social.

A Ciéncia da Informacao surgiu logo depois da segunda guerra mundial,

com o proposito de estabelecer nuances até entdo relegadas, de cuidar de toda
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a gama de informacgdes dos diversos ramos a que pertencem, de maneira a dar
um tratamento adequado aos tidos ‘documentos’, cuja abrangéncia foi ampliada
em virtude do seu precursor Paul Otlet. Seu objeto de estudo - ‘a informagéao’ — &
bem diversificado, com muitas controvérsias a respeito dessa apropriacdo pela
Ciéncia da Informacao.

A postura de Marteleto (2002, p.102) é a de que existe ‘relevancia
interdisciplinar das teorias sociais na compreensao das questfes praticas e
tedricas da informacido’. A autora ressalta que ‘informagdo nao € processo,
matéria ou entidade separada das préaticas e representacdes de sujeitos que
vivem na sociedade e interagem inseridos em determinados espacos e contextos
culturais’. Assim, deve-se assumir a insercao da Cl nas Ciéncias Sociais, ja que
0 objeto de pesquisa — a informacédo - é socialmente produzido, transferido e
usado.

Garcia (2001, p.1) demonstra que

€ inegavel que a ciéncia evolui a partir de uma dicotomia
que, se por um lado pode ser perigosa por conduzir a
simplificagcbes de conceitos, por outro funciona como
estimulo, pois perpassa a natureza e a vida cotidiana dos
seres humanos, impelindo-os a questiona-la, isto ¢,
funcionando como estimulo para a constru¢cdo de novos
conhecimentos.

O desafio de propor uma pesquisa que enfoca a importancia da promoc¢ao do
Conhecimento organizacional, através de acdes que estimulem a Gestdo da
informagdo e do Conhecimento, articula-se com o contexto dindmico da atual
Sociedade, onde, de acordo com Valentim (2008, p. 20), “a informacdo e o
conhecimento s&o insumos do fazer organizacional e fundamentais para o processo
decisorio. Nao consigo separar informacgéo e conhecimento, visto que um alimenta o
outro, ou seja, € um processo dual necessario para a evolugdo do sujeito”. Nesse
sentido, a autora reforca que todo trabalho realizado na &area de Ciéncia da
Informacdo deveria levar em conta essa relacdo extremamente forte e inseparavel,
gue se articula com o campo da Ciéncia da Informacédo, redefinida assim por
Saracevic (1996, p. 47):

A CIENCIA DA INFORMACAO é um campo dedicado as
guestdes cientificas e a pratica profissional voltadas para os
problemas da efetiva comunicacdo do conhecimento e de
Seus registros entre os seres humanos, no contexto social,
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institucional ou individual do uso e das necessidades de
informacao.

Essa concepcdo esta de acordo com alguns autores da area que
defendem os paradigmas de Capurro, de que a Ciéncia da Informacao tanto se
manifesta no aspecto fisico quanto no cognitivo e no social, sem focar apenas
uma das vertentes, embora, em algum momento, estara presente mais um
aspecto do que outro.

As categorias em que Freire (2006) retne os varios olhares da ciéncia da
informacdo sobre seu objeto de estudo sdo: recuperagcdo da informacédo, que
abrange a representacdo da informacdo; comunicacado da informacéo, voltada
para as tecnologias de informacao e comunicacao; e estudos da cognicdo, que
envolve os estudos de usuarios, aplicacdes de inteligéncia artificial e os estudos
ligados a aprendizagem em meio virtual.

A partir da literatura, Stumpf (2009) identificou os paradigmas fisico,
cognitivo e o social. A primeira abordagem estaria voltada para a transferéncia
da informacéo, privilegiando o carater tangivel do conteudo dos documentos. O
segundo paradigma identificado pela autora € o cognitivista, explicitado em artigo
de Belkin e Robertson (1976) que, apoiando-se em Brookes (1975), conceituam
a Cl como “disciplina orientada a efetiva transferéncia da informacéo desejada,
do gerador humano para o usuario humano, ocorrendo com isto uma mudanca
na estrutura do conhecimento do individuo”. Nas décadas de 1980 e 1990, a
autora identifica a emergéncia do terceiro paradigma na Ciéncia da Informacéo,
0 social, quando os autores desse campo cientifico passam a abordar “a busca
do sujeito em sociedade, conectado ao seu grupo e as razfes situacionais e
contextuais que influenciam suas necessidades de informacao”.

A concepcado interdisciplinar do termo, no Século XX, gerou uma
controvérsia filosofica sobre o conceito de informagdo, com sua origem na
cibernética, porgue 0s conceitos de comunicacao e informacao foram concebidos
em um alto nivel de abstracdo e ndo reduzidos a comunicacdo do conhecimento
humano. As concepc¢des sobre informacédo, dentro da filosofia da ciéncia, desde
o final dos anos 70, tem sido de reumanizar o conceito de informacéo e coloca-lo

no contexto social.
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Saracevic (1992) destaca a sua conexao ‘inexoravel’ a tecnologia da
informacédo, o que ndo é prerrogativa apenas desse campo. Em 1996, redefine a
Ciéncia da Informacdo como o campo dedicado a investigacdo/pesquisa
cientifica e a prética profissional, que trata dos problemas da comunicacéo
efetiva do conhecimento e dos registros do conhecimento entre pessoas e no
contexto social, dos usos individuais ou institucionais e das necessidades de
informacdo. No tratamento desses problemas de interesse particular, tira-se a
maior vantagem possivel da moderna tecnologia da informagéo.

Pinto (2007) esclarece que a pluridisciplinaridade diz respeito ao estudo
de apenas um objeto, de uma disciplina por varias disciplinas simultaneamente,
com o fim de que o objeto se enriqueca pelo cruzamento das diversas
disciplinas. A transdisciplinaridade pde fim as fronteiras rigidas das ciéncias
abrindo didlogo entre elas, sem que uma tenha dominio sobre as outras, mas
gque sejam complementares.

O “romantismo do numero”, segundo a expressao do socidlogo Max
Weber, sera posto a prova pela gestdo pragmatica da sociedade industrial. Os
homens contaram os numeros e, por fim, somente os nameros contaram
(MATTELART, 2002, p. 32).

O rigor cientifico, que quantifica, acaba objetivando os fendmenos,
fazendo com que o conhecimento ganhe em rigor e perca em substancia. Nesse
contexto, surge um novo paradigma, que vem tratar da ciéncia pés-moderna
como um conhecimento prudente e leva em conta um paradigma social, em que
se busca uma vida descente, vislumbrando conceitos de ser humano, cultura e
sociedade, o que aproxima o dialogo com outras formas de conhecimento.
Boaventura (1988) propde a ciéncia pés-moderna com 0s seguintes tracos: a
analogia, em que o0 conhecimento se desenvolve através do préprio
conhecimento; a pluralidade de métodos, em que a expressdo pés-moderna é
intertextual: a intertextualidade se organiza em torno de temas, sinalizando um
conhecimento indiviso; e a escrita cientifica, na qual o cientista compde 0 seu
estilo, o que significa que a interacdo sujeito/objeto expressa-se de modo
personificado.

O conhecimento estéd relacionado a acdo, sempre com algum fim, ao

contrario da informacao, conforme mostra o quadro abaixo.
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Quadro 2 - Conceitos e caracteristica de dados, informacéo e conhecimento

Dados Informacéo Conhecimento
Simples observacéo | Dados dotados de | Informacdo valiosa da
sobre o0 estado do | relevancia e propdésito mente humana, que inclui
mundo reflexéo, sintese e

contexto.
_ Requer unidade de o .
Facilmente estruturado - De dificil estruturagéo
analise.

Facilmente obtido por | Exige consenso em | De dificil captura em

maquinas relacdo ao significado. maquinas
Frequentemente Exige, necessariamente, | Frequentemente tacito
guantificado a mediacdao humana.

Facilmente transferivel De dificil transferéncia

Fonte: Davenport e Prusak (1998, p. 8)

O conhecimento, ao contrario da informacdo, diz respeito a crencas e
compromissos. E a funcdo de uma atitude, perspectiva ou intencdo especifica
(LIRA, 2007). Dessa forma, a informacéo e o conhecimento se complementam e
se transformam, como elementos formadores da Ciéncia Social e,
particularmente, da Ciéncia da Informacdo, cuja principal caracteristica é a

interdisciplinaridade, inclusive com a Administragao.

3.2 GESTAO DA INFORMACAO

A gestdo da informacao, especificamente, envolve os estudos e as praticas
gerenciais que permitem a construcdo, a disseminagao e o uso da informagéo. Esse
processo engloba a gestdo de recursos informacionais e de conteudos, a gestdo de
tecnologias da informacédo e a gestdo das pessoas envolvidas nesses subprocessos.
Tal entendimento se encontra fundamentado em Barbosa (2008), para quem a
gestdao da informacdo e a gestdo do conhecimento focam dois importantes
fenbmenos organizacionais: o0 primeiro corresponde a informacdo ou ao
conhecimento registrado, e o segundo refere-se ao conhecimento pessoal, muitas
vezes, tacito, que precisa ser descoberto e socializado para ser efetivamente
utilizado. Nesse conjunto, a Ciéncia da Informagdo se apresenta como base

estrutural porque, na qualidade de ciéncia social aplicada, dedica-se, a0 mesmo
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tempo, ao estudo das propriedades gerais e das condi¢cdes da informacédo e aos
processos que possibilitam seu processamento, sua disponibilizacdo e seu uso
efetivo (SOUZA et al., 2011, p. 59).

O processo informacional, que parte da necessidade, da busca e do uso da
informacgdo, nas atividades de inteligéncia competitiva em uma empresa, tem inicio
com um diagnéstico de necessidades de informacdo, que conduz a aquisicdo da
informacdo que, uma vez organizada e armazenada, € distribuida para seus
usuarios na forma de produtos e servicos de informacdo, que serdo utilizados no
processo decisorio em nivel estratégico.

A gestdo da informacdo estd intrinsecamente relacionada a gestdo do
conhecimento, porquanto o conhecimento, uma vez externalizado por uma pessoa,
pode ser transformado em informacdo que, quando internalizada por outra,
transforma-se em conhecimento.

Barbosa (2008) afirma que ha trés universos de informacdo e conhecimento
nas organizacdes: o conhecimento que esta documentado e registrado nos varios
tipos de documentos que a organizacdo utiliza, em bases de dados, que é o
universo da informacédo; o universo do conhecimento, que consiste no que esta na
cabeca das pessoas, e esse universo do conhecimento pessoal € dividido no tacito,
gue ndo pode ser expresso, e em outra parte que pode ser comunicado para outras
pessoas.

Segundo Barbosa (2008), a medida que os ambientes profissionais e de
negocios se tornam mais complexos e mutantes, a informacdo se transforma em
uma arma capaz de garantir a devida antecipacdo e analise de tendéncias, bem
como a capacidade de adaptacdo, de aprendizagem e de inovacgdo. Isso € o que
Mokyr (2002) chama de conhecimento util, que consiste em dois elementos. O
primeiro € o conhecimento “que", ou conhecimento proposicional, constituido de
crencas a respeito dos fendmenos e das regularidades do nosso mundo natural.
Uma vez possuido, o conhecimento “que” pode produzir o conhecimento "como", ou
seja, o conhecimento instrucional ou prescritivo, também chamado de técnicas. E
esse tipo de conhecimento - o conhecimento Util - que é objeto de estudo da
comunidade académica e elemento motivador dos esforcos de gerenciamento em
contextos organizacionais, seja em empresas, em entidades publicas ou em

organizacdes do terceiro setor.
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A correlagédo entre gestao da informacdo e gestdao do conhecimento e, por
conseguinte, a conjugacdo de seus estudos, parece ter por fundamento o
entendimento de que as estruturas de informacgéo disponiveis nos diversos suportes
e recursos informacionais séo também estruturas de conhecimento. De outra forma,
da mesma maneira que uma estrutura de informagcdo se apresenta como
potencialmente informacional, apresenta-se, também, embora que em outro nivel,
como estrutura de conhecimento e, por conseguinte, como possibilidade de gerar
novo conhecimento (SOUZA et al., 2011, p. 59).

3.3 GESTAO DO CONHECIMENTO

Os rapidos avangos em tecnologia e sistemas de informacéo, nos ultimos
dez anos, tiveram um significativo impacto sobre 0s processos organizacionais e
sua aprendizagem, a qual se tornou a principal razdo para o desenvolvimento da
literatura de gestdo do conhecimento em que o discurso tem sido moldado e
influenciado pela convergéncia dos sistemas de informacéo, de aprendizagem
organizacional e de literaturas. O terceiro pilar, na integracdo, € a influéncia da
cultura e do ambiente social em conhecimento de praticas de gestdo e
processos.

Gerir o conhecimento, na visédo de Terra (2005, p.4), significa organizar 0s
principais processos e ferramentas gerenciais e tecnologias a luz de uma melhor
compreensao dos processos de geracao, identificacao, validagcéao, disseminacao,
compartilhamento e uso dos conhecimentos estratégicos para gerar resultados
(econbmicos) para a empresa e beneficios para os colaboradores.
<http://www.terraforum.com.br>

Ja Davenport e Prusak (1998, p.196) consideram que a gestdo do
conhecimento baseia-se em recursos existentes, com 0SS quais a sua
organizacdo pode ja estar contando - uma boa gestdo de sistemas de
informacdo, uma gestdao de mudanca organizacional e boas praticas de gestéo
de recursos humanos. Se vocé tem uma boa biblioteca, um sistema de banco de
dados textuais ou, até mesmo, programas educativos eficazes, provavelmente a
sua empresa ja esta fazendo alguma coisa que poderia ser chamada de gestédo

do conhecimento. Para Bukowitz e Williams (2002, p.17), “a gestdo do
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conhecimento é o processo pelo qual a organizacdo gera rigueza, a partir de seu
conhecimento ou capital intelectual”.

Jashapara (2004) prop6e uma estrutura interdisciplinar util para ressituar a
gestdo do conhecimento entre académicos e profissionais, uma vez que o
discurso da gestdo do conhecimento atual estd fragmentado. Os pilares
principais do quadro tedrico abordado por ele sdo: aprendizagem organizacional;
sistemas e tecnologia; cultura e estratégia. As nocbes de partilha de
conhecimento, capital social e os processos de aprendizagem organizacional
fornecem insights fundamentais para a gestdo do conhecimento. Esses
processos sao explorados com base em uma perspectiva de desenvolvimento
social, cognitivo e tecnoldgico.

As redes informais, dentro desses ambientes sociais, chamados de
"comunidades de pratica", tém sido consideradas importantes na sua capacidade
de transferir o conhecimento tacito dentro das organizacfes. A énfase esta na
aprendizagem e em uma mudanca do modo de programacdo tradicional de
estratégia. Concorréncia e mudanga estratégica sdo vistas como intimamente
ligadas. A partilha do conhecimento €, provavelmente, a mais importante pratica
de gestdo do conhecimento, uma vez que incorpora todas as oportunidades e
desafios da gestdo de ativos intangiveis.

Nonaka (2000) argumenta que o principal desafio na gestdo do conhecimento
€ desenvolver a nossa compreensdo de "conhecimento" tacito, explorar as formas
de articulacdo desse valioso recurso e compartilhd-lo através de uma organizacao.
O exame das tecnologias e de seus efeitos sobre as préaticas organizacionais tem
sido limitado. O discurso emergente de gestdo do conhecimento vem de uma
variedade de perspectivas da disciplina, e sua forca reside na capacidade de adotar
uma abordagem integrada, interdisciplinar e perspectiva estratégica, em que a
gestdo do conhecimento é definida como a aprendizagem efetiva dos processos
associados a exploracédo e a partilha de conhecimento humano (tacito e explicito),
gue utilizam tecnologia apropriada e ambiente cultural para aumentar o capital
intelectual e o desempenho de uma organizagdo. O ponto de partida para essa
definicdo é a aprendizagem organizacional. Um dos principais desafios na gestdo do
conhecimento estd no conhecimento gerado em uma organizagdo que pode ser

partilhado eficazmente através de processos formais e informais.
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A tecnologia tem desempenhado um papel importante na partilha de
conhecimento, particularmente com o advento de tecnologias como Internet,
intranet e sistemas de groupware. Em contextos competitivos, a partilha de
conhecimento pode ndo ser desejavel, uma vez que as empresas podem perder
a vantagem competitiva através de transferéncia de conhecimento interfirmas.
No entanto, em contextos publicos, pode ser desejavel para reunir 0s recursos e
conhecimentos além das fronteiras que levam a solucédo do desafio de problemas
sociais (JASHAPARA, 2004).

A perspectiva das finangas e da contabilidade, na gestdo do conhecimento,
manifesta-se por meio da crescente preocupacdo das instituicées, no sentido de
gerenciarem seu capital intelectual e seus ativos intangiveis.

A gestdo do conhecimento se associa a gestao de recursos humanos, visto
gue envolve o gerenciamento de competéncias e os talentos pessoais. Assim, a sua
implementacdo demanda o desenvolvimento de uma cultura organizacional
receptiva, na qual se valoriza o compartilhamento do conhecimento. A gestdo do
conhecimento contribui decisivamente para que a organizacdo se adapte as
condicbes mutaveis do seu ambiente por intermédio da aprendizagem
organizacional.

Silva e Valentim (2008, p.159) reconhecem que,

como o conhecimento reside nas pessoas, a tarefa da gestéo

do conhecimento ¢é utilizar-se de métodos, técnicas,
instrumentos e ferramentas que ajudem as pessoas a explicitar
0 conhecimento construido, de forma a compartilhid-lo no

s

ambiente organizacional, contudo é importante o papel da
organizacdo quanto a promover uma cultura que motive as
pessoas a esse compartilhamento.

A estrutura que norteia e da condicbes para a criacdo e a gestdo do
conhecimento inicia-se pela sistematizacdao da tarefa que, certamente, define como
as pessoas se relacionam em seu trabalho, posiciona as expectativas individuais e
coletivas e promove a influéncia da percepcdo de como tudo se processa no
ambiente organizacional. Cada pessoa € um universo embutido, enquanto individuo
produtivo na coletividade, e apresenta, portanto, caracteristicas pessoais, reacdes
individuais e formas de desenvolvimento comportamental diversificado, que formam

a cultura da organizacéao.
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Bukowitz e Williams (2002, p.211) argumentam que

as organizacdes que se baseiam no conhecimento entendem
que os empregados ndo sado Uteis apenas pelo que sabem,
mas pelo que continuam a aprender. Se a cultura aprova a
aprendizagem continua, em vez de fazer dela algo que os
empregados sao forgados a realizar no seu tempo livre, esses
empregados tendem a oferecer o seu conhecimento pelo bem
geral da organizacao.

Na Gestdo do Conhecimento, € significativa a preocupacdo com a
memoaria organizacional, como uma instancia da memoaria coletiva, considerando
qgue a memodria organizacional é relativa a histéria da organizacdo, pode ser
utilizada no processo decisorio presente e propfe a elaboracdo de registros de
memoéria especificos, sem explicitar como seria a apropriacdo do conhecimento
ou dos registros informacionais anteriormente acumulados nas diversas
unidades da organizacédo. (OLIVEIRA; RODRIGUES, 2008).

Garcia (2001, p.2) considera que a cultura resulta do conhecimento
experiencial e acrescenta que ‘o homem utiliza o conhecimento pratico e a
ciéncia para produzir bens e servigos que facilitam sua vida, estdo a seu dispor,
e fazem parte de sua cultura”.

A problematica do envolvimento das pessoas numa organizacdo para uma
cultura de compartilhamento se associa a uma efetiva estrutura que incentive as
relacbes sociais harmoniosas nos diversos setores e que enrigueca o
conhecimento organizacional.

Hessen (2000, p.80) refere que sO € possivel uma solucdo efetiva do
problema quando supomos outra fonte de conhecimento além da sensacéo e do
pensamento: a experiéncia e a intuicdo interna. Sua importancia se ilumina a
partir de uma consideracao histérica da cultura humana.

Choo (2003, p. 190) esclarece que o conhecimento cultural consiste em
estruturas cognitivas e emocionais que, habitualmente, sdo usadas pelos
membros da organizagao para perceber, explicar, avaliar e construir a realidade.

Para que o processo de conversdo do conhecimento ocorra, efetivamente, é
necessaria a existéncia de um contexto especifico, em termos de tempo, espacgo e
relacionamento entre individuos. Nonaka et al. (2000) denominam tal contexto de ba.
A criacdo de conhecimento sem um local ndo é possivel, e o conceito de ba busca

unificar o espaco fisico (como o de uma sala de reunido), o espaco virtual (tal como
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e-mail e outras TIC) e o espaco mental (como ideias e modelos mentais

compartilhados).

Dentro do processo de criacdo de conhecimentos, Nonaka et al. (2000)
apresentam quatro tipos de ba: originating ba, dialoguing ba, systematizing ba e
exercising ba. Cada tipo de ba suporta um particular modo de converter o

conhecimento em cada uma das fases do processo.

Originating ba é o espaco em que o conhecimento € originado, por meio da
interacdo face a face, em que os individuos compartilham sentimentos, emocdes e

experiéncias vividas.

O primeiro ba em que inicia o processo de criacdo de conhecimento e é
associado ao processo de socializagcdo do conhecimento tacito. Experiéncias de
praticas exercidas sdo transmitidas diretamente entre os individuos, que sdo a chave
para converter o conhecimento tacito em conhecimento explicito. Assim, originating
ba € um espago onde emergem a confianca e o comprometimento de nova forma de

agir, formando a base para a criacdo de conhecimentos entre individuos.

Dialoguing ba € mais conscientemente construido em relagcdo ao originating
ba. Através do dialogo, os individuos compartilham suas experiéncias e habilidades
e as convertem em termos e conceitos comuns. O dialoguing ba funciona como uma
plataforma para o processo de externalizacdo do conhecimento, em que o
conhecimento tacito € tornado explicito, ou seja, 0 conhecimento tacito de praticas

exercidas passa a ser explicito através de documentos, cartilhas etc.

O systemizing ba € definido como uma interacdo coletiva ou virtual e oferece
um contexto para a combinacdo de novo conhecimento explicito. Nessa fase do
processo, as tecnologias de informacdo, como redes on-line, groupware etc., podem

exercer um papel relevante para a sistematizacdo do conhecimento explicito gerado.

O exercing ba é definido como o espaco e 0 momento em que O
conhecimento que foi socializado, combinado e sistematizado € novamente
interpretado e internalizado pelo sistema cognitivo dos individuos. Nesse tipo de ba,
0 conhecimento explicito é transformado em conhecimento tacito, ou seja, o
conhecimento criado € internalizado em forma de novos conceitos, praticas e
comportamento. (LIRA, 2008)
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Robredo (2005) destaca que a etapa fundamental do processo de gestdo
da informacdo e do conhecimento € o da andlise da informacdo em sua
aquisicdo. Na armazenagem, existe a preocupacdo com o0s sistemas de gestao
do conhecimento, para os quais é fundamental poder pesquisar, analisar e
reprocessar dados e informagbes. O autor registra que a importancia da
armazenagem organizada no ciclo da gestdo do conhecimento reside em
transformar o conhecimento tacito em conhecimento explicito e que a criacdo de
um novo conhecimento é uma combinacdo dos dois, pois, através da troca de

conhecimentos explicitos, as pessoas criam novo conhecimento tacito.

3.4 VISAO INTEGRADA DA GESTAO DA INFORMACAO E DO
CONHECIMENTO

Os autores que embasam este estudo tém como foco principal de suas
abordagens a Gestdo da Informacédo e/ou do Conhecimento, como, por exemplo,
Barbosa (2008), Valentim (2007), Choo (2003), Probst et al. (2002), Bukowitz e
Willams (2002), Von Krog, Ichijo e Nonaka (2000), Angeloni (1999), Davenport
(1998), Nonaka e Takeuchi (1997). Eles exploram o tema de Informacéo e de
Conhecimento no que diz respeito a possibilidade de sua gestéo e indicam modelos
gue servirdo de base para a investigacao.

Para uma melhor visualizagcdo, apresentamos o0 quadro abaixo, que traz

alguns autores gque serao utilizados nesta pesquisa:
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Quadro 3 - Autores que embasam o tema Gestdo da Informacao e do Conhecimento

AUTOR ANO TITULO

NONAKA, I; TAKEUCHI, H. 1997 Criacao de conhecimento na empresa

DAVENPORT, T. 1998 Ecologia da Informacédo

ANGELONI, Maria Terezinha 1999 Organizacdes de Conhecimento: dos
modelos a aplicacdo pratica

VON KROG et al. 2000 Possibilidades para criagdo do
conhecimento

PROBST et al. 2002 Gestédo do Conhecimento: os
elementos construtivos do sucesso

BUKOWITZ,W.; WILLIAMS, R. 2002 Manual de Gestéo do Conhecimento

CHOO, C. W. 2003 A organizacdo do conhecimento:
como as organiza¢des usam a
informacao para criar significado

VALENTIM, M. L. P. 2007 Informacé&o, conhecimento e
inteligéncia organizacional

BARBOSA, R. R. 2008 Gestao da informacao e do

conhecimento

Fonte: Autoria propria (2011)

A gestdo da informacdo e a gestdo do conhecimento sdo entendidas como

acdes complementares, uma vez que a gestao da informagao “atua diretamente com

os fluxos formais da organizacédo; seu foco é o negdécio da organizagdo, e sua acéo

€ restrita as informacGes consolidadas em algum tipo de suporte (impresso,

eletronico, digital etc.), ou seja, o que esta explicitado”, e a gestdo do conhecimento

“atua diretamente com os fluxos informais da organizagéo; seu foco € o capital

intelectual corporativo e sua acao € restrita a cultura e comunicag¢ao corporativa, ou

seja, 0 que nao esta explicitado. Na literatura, utiliza-se de forma recorrente a
expressao conhecimento tacito” (VALENTIM, 2007).

A figura abaixo mostra os fluxos informacionais no ambiente organizacional.
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Figura 1: Fluxos informacionais
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Fonte: Valentim (2010).

Polanyi (1967, p. 4) escreveu em “A dimenséao tacita” que devemos partir do
fato de que "podemos saber mais do que podemos dizer". Ele denominou essa fase
de pré-légica do saber como "conhecimento tacito”. O conhecimento tacito inclui
uma gama de informacOes conceituais e sensoriais e imagens que podem ser
exercidas em uma tentativa de dar sentido a algo. Muitos pedacos de conhecimento
tacito podem ser reunidos para ajudar a formar um novo modelo ou teoria.

O pensamento de Polanyi (1967) foi de que os atos criativos (especialmente
0s atos de descoberta) sdo disparados através de fortes sentimentos pessoais e
compromissos (dai o titulo do seu mais famoso trabalho, Personal Knowledge). O
argumento do autor era de que suposicoes, palpites e imaginacdes que fazem parte
dos atos exploratorios sdo motivados pelo que ele descreve como "paixdes". Eles
podem muito bem ser destinados a descobrir a "verdade", mas ndo s&o,
necessariamente, de uma forma que pode ser expressa em termos proposicionais

ou formais.
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7

Esse conhecimento latente na mente das pessoas é a capacidade de
reconhecer um rosto que se vé em uma multiddo, de dar as caracteristicas de um
individuo que foi visto apenas uma vez ou de poder passar para outrem o modo
como fazer algo que, para alguns, é corriqueiro, simples e automatico. O proposito é
identificar esse conhecimento e, uma vez apreendido, torna-lo formal para ser gerido
de forma que outros possam utiliza-lo, aperfeicoa-lo e dissemina-lo.

A organizacdo da aprendizagem, na area administrativa, é algo que a
literatura mais contemporanea aponta (CHOO 2003, NONAKA e TAKEUCHI, 1997;
TERRA, 2000) justamente porque existe uma preocupagdo crescente com a forma
de se realizar o trabalho no ambiente organizacional. A nova sociedade do
conhecimento ndo aceita mais ambientes inalterados, burocraticos, sem flexibilidade
e integracao. Ao contrario, a criatividade, as acfes integradas e arrojadas privilegiam
inovagcbes num ambiente ndo isolado, interdisciplinar, onde é possivel tomar
decisdes sem comprometer a capacidade individual e, muito menos, o resultado
positivo.

Nessa perspectiva, surgiram areas como a Gestdo da Informacéo (Gl) e a
Gestado do Conhecimento (GC). A primeira lida com o conhecimento registrado em
diversos tipos de documentos e tem como principal objetivo identificar e potencializar
0s recursos informacionais de uma organizacdo, ensinando-a a aprender e a
adaptar-se as mudancas ambientais. Ja a segunda valoriza o0 conhecimento
individual e coletivo como principal recurso para 0 sucesso de uma organizacao,
promovendo seu compartilhamento por meio da aprendizagem de forma direta e
indireta. (TARAPANOFF, 2001; BARBOSA, 2008; VALENTIM, 2007)

Terra (2000) aponta para o fato de que a criacédo e a gestdo do conhecimento,
em uma determinada organizacao, dependem de uma série de fatores que, ao longo
do tempo, fornecem um diagnostico de suas reais possibilidades. Freire (2007)
ressalta que esse momento histérico, em que as organizacdes estdo voltadas para o
conhecimento, exige dos trabalhadores um aprendizado continuo para lidar com as
novas exigéncias profissionais e sociais. A formacao profissional, de forma individual
ou coletiva, sua resposta a organizacdo e ao mercado e a maneira como cria e
transmite o conhecimento é que vao mediar os resultados no ambiente
organizacional.

A aprendizagem organizacional também se vale de um processo dual, pois,

ao mesmo tempo em que relaciona, isola, associa, dissocia, analisa e sintetiza.
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Esses movimentos dialégicos estédo alicercados em informacdo e conhecimento e é
essa dinamica que proporciona acao (MORIN, 1999).

Duarte (2008) considera que o processo de aprendizagem esta intimamente
ligado a gestdo do conhecimento. O conhecimento é um recurso que pode e deve
ser gerenciado para melhorar o desempenho das organizagdes. Para que isso
aconteca, € preciso que elas descubram as formas pelas quais o processo de
aprendizagem pode ser estimulado e que investiguem como 0 conhecimento
organizacional pode ser administrado para atender as suas necessidades
estratégicas, disseminado e aplicado por todos como uma ferramenta para o
sucesso organizacional.

Von Krogh et al. (2000) oferecem cinco possibilidades para a aprendizagem
organizacional ou cinco possibilitadores de criagdo do conhecimento, a saber: instilar
a visao do conhecimento; gerenciar as conversas;, mobilizar os ativistas do
conhecimento; criar o contexto adequado e globalizar o conhecimento local. S&o
formas de ampliar conhecimento dentro das organizacdes para capacitar as pessoas
para o aprendizado.

De acordo com Barbosa (2008), esses autores concluem que os gerentes
devem promover a criagdo de conhecimentos, em vez de controla-la como forma de
facilitar sua criacdo na empresa. Observa-se, entretanto, que o questionamento

levantado por Krogh, Ichizo e Nonaka diz respeito ao que significa “gestao”. Afinal, o
que sado os elementos “capacitadores” acima indicados, sendo processos
gerenciais? Podem nao ser processos “intensos”, ou que possam “sufocar” a criagéo
do conhecimento, mas, nem por isso, deixam de ser processos gerenciais, no
sentido de que sado concebidos e planejados, executados e, posteriormente,
avaliados. Ao se limitarem os processos gerenciais aqueles “intensos” e
“sufocantes”, ndo se pode falar de gestdo de recursos humanos, gestao de pessoas
e de gestdo de competéncias, para citar apenas alguns processos gerenciais
(BARBOSA, 2008, p. 11).

A Ciéncia da Computacdo, como ja se demonstrou, mantém estreitas
conexdes tanto com a gestédo da informac¢éo quanto com a gestdo do conhecimento.
Em especial, destacam- se, nesse sentido, os sistemas de informacéao, as redes e as
ferramentas de colaboragao. Atualmente, observa-se o intenso desenvolvimento de

sistemas que possibilitam a colaboracdo entre pessoas. Esse €, sem duvida, um
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fendbmeno que pode aprofundar, e, até, eliminar as ja ténues distingbes entre a
gestao da informacéo e a do conhecimento. (BARBOSA, 2008)

Para Barbosa (2008), enquanto a gestdo da informacdo se associa
intimamente & gestéo eletrénica de documentos e aos sistemas de informacao, a
gestdo do conhecimento relaciona-se com a gestao do capital intelectual e de ativos
intangiveis, bem como a aprendizagem organizacional. Nesse caso, fica evidente a
influéncia de disciplinas relacionadas a administracdo; das financas, no caso do
capital intelectual e do comportamento organizacional, e da gestao estratégica, no
caso da aprendizagem organizacional. Por outro lado, a Gl mantém estreita conexao
disciplinar com a Ciéncia da Informacdo, a Ciéncia da Computacdo, a
Biblioteconomia e a Arquivologia.

Barbosa considera, ainda, que a gestdo do conhecimento se associa a gestao
de recursos humanos, posto que envolve o gerenciamento de competéncias e
talentos pessoais. E argumenta que sua regular aplicacdo requer uma cultura
organizacional voltada para a valorizacdo do compartilhamento do conhecimento.
Aléem disso, a gestdo do conhecimento contribui decisivamente para que a
organizacdo se adapte as condigcbes mutaveis do seu ambiente por intermédio da
aprendizagem organizacional. Esse processo de adaptacdo € objetivo também da
gestao estratégica, na qual ele destaca os objetivos e as metas da organizacado que
devem alinhar-se com os recursos de informacdo e a estratégia dos sistemas.
Destaca, também, a inteligéncia competitiva, ou inteligéncia empresarial, em que
uma série de processos, por meio dos quais informacgdes relevantes a respeito do
ambiente empresarial externo sado obtidas e utilizadas como insumo ao processo
decisorio estratégico.

A perspectiva das finangas e da contabilidade na gestdo do conhecimento se
manifesta por meio da crescente preocupacdo das empresas, no sentido de
gerenciarem seu capital intelectual e seus ativos intangiveis. Enquanto os autores do
campo da Contabilidade ja tém se ocupado com a contabilizacdo de recursos
humanos ha cerca de trés décadas, foi por meio do trabalho de autores como
Stewart (1998, 2002) que a expressao capital intelectual tornou-se popular. Esse
autor desenvolve o conceito de capital intelectual como sendo constituido de trés
elementos. O capital humano envolve o talento, a experiéncia e a capacidade de
inovacdo das pessoas; o capital estrutural é a soma dos ativos tangiveis de uma

empresa, que inclui ativos financeiros, fabricas, maquinas e equipamentos, bem
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como a infraestrutura fisica de distribuicdo e vendas. Observa-se, portanto, que o
conceito de capital intelectual relaciona-se tanto com a gestdo da informacéo,
guando ele se refere a informacdes registradas, quanto com a gestdo do

conhecimento, quando diz respeito ao valor contido no talento e na experiéncia.

Figura 2: Uma perspectiva integradora da gestdo da informacéo e do conhecimento

Fonte: Barbosa (2008)

Essa abordagem tem norteado o pensamento e a aplicacdo da gestdo da
informacé&o e do conhecimento em todo o0 mundo, mesmo que o contexto original de
sua criacdo e aplicacdo seja fortemente influenciado por aspectos préprios da

cultura japonesa, inclusive com o uso de modelagens, como as destacadas a segulir.

3.5. MODELAGENS EM GESTAO DA INFORMACAO E DO CONHECIMENTO

Diversos modelos sao apresentados na literatura para a implantacédo de
processo de gestédo da informacédo e do conhecimento. A seguir, serdo apresentados
modelos de gestdo da informacdo e/ou do conhecimento, tais como: O Modelo de
uso da informacéo para criacdo do conhecimento defendido por Choo (2003); o
Modelo de processo de gestdo da informacdo proposto por Davenport (1998); o

Modelo de Criagcdo do Conhecimento Organizacional proposto por Nonaka e
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Takeuchi (1997); o modelo de gestdo do conhecimento desenvolvido por Probst et
al. (2002); o Modelo de gestdao do conhecimento conforme Angeloni (1999) e o
Modelo, na perspectiva de Bukowitz e Williams (2002), de processo de gestdo do
conhecimento.

Esses modelos servirdo de parametro para atingir os objetivos da pesquisa, 0

gue se demonstrara através da explanagédo que segue.

3.5.1 O uso da Informacéo para a criagdo do conhecimento defendido por Choo

O modelo elaborado por Choo (2003) reconhece a dificuldade do problema e
elucida que as ‘Organizacbes do Conhecimento’ fazem uso estratégico da
informagé&o para atuar em trés arenas distintas e imbricadas, a saber: Construgéo de
sentido; (sense making), Criacdo de conhecimento; (através da aprendizagem
organizacional) e Tomada de decisdo (com base no principio da racionalidade
limitada).

Na etapa de construcdo de sentido, Choo (2003) afirma que o objetivo
imediato do ‘sense making’ € permitir que os membros da organizagcdo construam
um entendimento compartilhado do que é a organizagéo e o que ela faz. O objetivo
de longo prazo € garantir que a empresa se adapte e continue a prosperar em um
ambiente dindmico. A inteligéncia competitiva e 0 escaneamento ambiental
sistematico s&o iniciativas empresariais de constru¢cdo de sentido. Nonaka e
Takeuchi (1997) tipificam o conhecimento em duas dimensdes — o tacito e o explicito
— e Choo (2003) acrescenta a contribuicdo de outra importante dimensédo do
conhecimento - o conhecimento cultural. O processo de criacdo de significado é

exemplificado no Quadro 4, abaixo.
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Quadro 4 - Processo de construcao de sentido

Necessidade de informacao Busca de informacdo | Uso da informacéo
.Quais séo as novas tendéncias .Escaneamento ambiental | .Reducao de incerteza
da industria/setor? e ambiguidade

.Quais séo as competéncias .Sistema de informac¢des | .Construgéo de
essenciais dos concorrentes? conhecimento

.0 que 0s nossos clientes .Pesquisas compartilhado
valorizam? .Processo decisorio

Fonte: Choo (2003)

A etapa de criacdo do conhecimento é 0 momento em que as organizacdes
criam ou adquirem, organizam e processam a informacao, com o propésito de gerar
novo conhecimento através da aprendizagem organizacional. O novo conhecimento
gerado permite que a organizacao desenvolva novas habilidades e capacidades, crie
novos produtos e servicos, aperfeicoe os antigos e melhore seus processos
organizacionais. O real significado do livro de Choo, “The Knouwing Organization”, é
“A organizagao Cognoscente”, que traz a ideia de uma organizacdo aprendiz, como
afirma Barbosa (2008).

A Ultima etapa do modelo de Choo (2003) é a que se refere ao processo
decisorio. Nessa etapa, a empresa deve escolher a melhor opcéo entre todas as que
se configuram e persegui-la com base na estratégia empresarial. Para o autor, as
decisdes das organizacbes partem do principio da racionalidade limitada, que é
limitada aos niveis individual, - habilidade, habitos e reflexos — pela extensédo do
conhecimento e da informacéo possuida e pelos valores e concepc¢des de proposito,
gue podem divergir dos objetivos organizacionais.

Os trés modos de uso da informacé&o se apoiam mutuamente. A criacdo de
significado mostra como 0os membros da organizacdo dao sentido ao que acontece
no ambiente. Essa criacdo de significado extraida dos modelos mentais e
experiéncias dos membros da organizacdo. A interpretacdo comum resultante
oferece uma base para todas as acdes organizacionais.

A construgdo do conhecimento mostra como o0 conhecimento técito dos
individuos pode ser liberado e convertido em conhecimento explicito, capaz de criar
inovacao.

Finalmente, quando a compreensdo e o0 conhecimento convergem para a

acdo, os membros da organizagdo devem escolher entre os cursos de acao
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disponiveis. A tomada de decis6es mostra como as escolhas séo feitas, dado que os
gue decidem tém suas capacidades cognitivas e de processamento da informacéo
limitadas (Choo, 2003, p. 50).

As dimensfes do modelo descrito por Choo (2003) sédo apresentadas

graficamente na figura trés:

Figura 3: O uso da Informacao para a criacdo do conhecimento

Fonte: Choo (2003)

Aplicando as trés perspectivas de Choo - a) Sense Making, a criagdo de
significados ou sentidos; b) Knowledge creation, a construgédo do conhecimento e c)
decision making, a tomada de decisdo, a organizacdo busca o seu verdadeiro
sentido e seu significado para os que a fazem. Somando-se ao conhecimento
cultural existente, faz com que o ambiente informacional gere um alto valor agregado
para 0s processos de criagcdo, intercambio, retencdo e reuso da informacgéo e do

conhecimento.
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3.5.2 Processo de Gestao da Informagéo proposto por Davenport

O modelo proposto por Davenport (1998) para a gestdo da informacao
contempla quatro etapas.

A primeira diz respeito a determinacdo das exigéncias, em que se identificam
as informagdes em funcdo do fator humano. Segundo Davenport (1998), esse
primeiro passo € problematico, pois demanda que as pessoas da organizacao
percebam o ambiente que cerca as informacfes. Para o autor (1998, p. 178), “o
passo um do processo parece assim a mais subjetiva das atividades, sendo
impossivel, para qualquer grupo externo a funcdo, compreender de que tipo de
informacdes um gerente realmente precisa’.

A segunda etapa desse modelo prevé a obtencao da informacéo, fase na qual
a fonte é definida e em que se classifica a informacéo obtida. Portanto, € uma fase
dependente da intervencdo humana, que requer que se busquem, de maneira
ininterrupta, as informagdes necessarias. Davenport (1998, p. 181) afirma que “[...] o
processo mais eficaz € aquele que incorpora um sistema de aquisicdo continua”. A
execucao desse passo consiste nas seguintes atividades: explorar as informacdes,
gue deve ser realizada de maneira eficaz; classificar as informacdes e formatar e
estruturar as informagdes, 0 que significa dizer que a organizacdo deve gerenciar 0s
documentos de que dispde e estrutura-los para, em seguida, formata-los.

Na terceira etapa desse modelo, a fase de distribuicdo, devera ser analisada
a alternativa entre levar a informacdo ao usuério ou identificar sua existéncia,
permitindo o acesso a quem se interessar. E a fase de gerenciamento da informagéo
gue se refere a maneira pela qual as informacdes sédo buscadas e divulgadas para
0s membros da organizagado. Davenport (1998, p. 189) assegura que “a distribuigédo
envolve a ligacdo de gerentes e funcionarios com as informagBes de que
necessitam. Se 0S outros passos do processo estiverem funcionando, entdo a
distribuicdo sera mais efetiva [...]".

Na guarta etapa, tem-se o uso da informacéo, em que se valida o0 modelo ao
se controlar a efetividade das informacdes obtidas. Esse Ultimo passo diz respeito ao
emprego da informacao disponivel aos usuarios da organizagdo. O autor afirma que
(1998, p. 194) “a maneira como um funcionario procura, absorve e digere a
informacdo antes de tomar uma decisdo — ou se ele faz isso — depende pura e

simplesmente dos meandros da mente humana”. Ao finalizar a explanacéo sobre os
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passos para 0 gerenciamento da informagédo, Davenport (1998) chama a atencéo
para o fato de que o fluxo da informacdo deva ser gerenciado de modo ativo pelos

gestores da organizacéao.

Figura 4: O processo de gerenciamento da informagao

Determinagao i A imecial o
das exigéncias> Obt""ﬁ> D'SflbUl9M> Utlllzagsb
#

Fonte: Davenport (1998)

3.5.3 Teoria da Criacdo do Conhecimento Organizacional proposta por
NONAKA e TAKEUCHI (1997)

A teoria de criagdo do conhecimento organizacional € apresentada por
Nonaka e Takeuchi (1997, p. 65) sob a 6tica da dimensdo ontolégica e da
dimenséao epistemoldgica da criacdo do conhecimento. A dimenséo ontoldgica se
preocupa com 0 conhecimento organizacional, em oposicdo a criacdo do
conhecimento individual, além de relacionar os niveis de entidades criadoras do
conhecimento (individual, grupal, organizacional e interorganizacional).

O aspecto ontologico parte do principio de que o conhecimento so é criado
por individuos, ou seja, uma organizacdao nao pode criar conhecimento sem o0s
individuos, porquanto esse é um processo que amplia organizacionalmente o
conhecimento criado de forma individual. A dimenséo epistemoldgica tem como
foco principal a distingdo entre conhecimento tacito e explicito. E a partir dessa
sistematizacdo que ocorre a espiral da criacdo do conhecimento, que surge no
momento em que a interacdo entre conhecimento tacito e conhecimento explicito
é elevada dinamicamente de um nivel ontoldgico inferior até niveis mais altos. A

figura 5 ilustra as duas dimensdes.
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Figura 5: Dimensfes da criagdo do conhecimento

Dimensédo epistemolégica

Conhecimento

explicito

Conhecimento
tacito Dimens&o
ontolégica

Individuo Grupo Organizacéo

S Nivel da Fonte — -

Interorganizacéo

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p. 45)

Para Nonaka e Takeuchi (1997), o conhecimento pode ser classificado
como tacito, que é altamente pessoal, dificil de formalizar, o que dificulta a
transmissdo e o compartilhamento. O conhecimento tacito esta profundamente
enraizado nas acdes e experiéncias de um individuo, bem como em suas
emocoes, valores, desejos ou ideais.

O outro tipo de conhecimento, na visdo dos autores supracitados, € o
conhecimento explicito, que é expresso em palavras e numeros, facilmente
comunicado e compartilhado sob a forma de dados brutos, féormulas cientificas,
procedimentos codificados ou principios universais; pode ser facilmente
processado por um computador, transmitido eletronicamente ou armazenado em
banco de dados. O segredo para a criagdo do conhecimento estd na mobilizagéo
e na conversao do conhecimento tacito.

Tanto o0 conhecimento tacito quanto o explicito sdo mutuamente
complementares. Esses, por sua vez, interagem um com 0 outro e realizam
trocas nas atividades criativas dos seres humanos. O quadro 5 mostra as

especificidades dos tipos de conhecimento.



52

Quadro 5 - Conhecimento técito x conhecimento explicito

Conhecimento tacito (subjetivo) Conhecimento explicito (objetivo)

= Conhecimento da experiéncia = Conhecimento da racionalidade
(corpo) (mente)

= Conhecimento simultaneo (aqui = Conhecimento sequencial (l& e
e agora) entao)

= Conhecimento analogo (pratica) = Conhecimento digital (teoria)

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p. 67)

O pressuposto de que o conhecimento € criado por meio da interacao
entre o conhecimento tacito e o conhecimento explicito fez Nonaka e Takeuchi
(1997) postularem quatro modos diferentes de conversdo do conhecimento,
quais sejam:

- De conhecimento tacito em conhecimento tacito — Socializacéao;

- De conhecimento tacito em conhecimento explicito — Externalizacao;

- De conhecimento explicito em conhecimento explicito — Combinacéo;

- De conhecimento explicito em conhecimento tacito — Internalizacao.

Compartilhar o conhecimento tacito € o objetivo da socializagcdo que,
isoladamente, constitui-se numa forma limitada de se criar o conhecimento. A
facilidade com que uma organizacdo alavanca o conhecimento esta na razao
direta da eficiéncia da conversdo do conhecimento tacito em conhecimento
explicito. A criagcdo do conhecimento organizacional € uma interacdo continua e
dindmica entre o conhecimento tacito e o explicito.

Os autores afirmam que o modelo dindmico da criagcdo do conhecimento é
fundamentado no pressuposto de que o conhecimento humano é criado e
expandido através da interacdo social entre o conhecimento tacito e o explicito.
Essa interacdo é moldada pelas mudancas entre diferentes modos de converséo
do conhecimento, que sdo induzidas a varios fatores, conforme mostra a Figura
6.
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Figura 6: Conversdo do conhecimento

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997)

A socializagdo gera o conhecimento compartilhado; a externalizacéo gera
0 conhecimento conceitual; a combinacdo d& origem ao conhecimento sistémico;

a internalizacéo produz conhecimento operacional.

O conhecimento conceitual € originado por meio da externalizacdo e
refere-se a metaforas e analogias; o conhecimento sistémico é produzido com
base nos processos de combinacdo, na forma de geracdo de protétipos e de
tecnologias de novos componentes; o conhecimento operacional origina-se nos
processos de internalizacéo, traduzidos na forma de gerenciamento de projeto,

processo de producdo, uso de novos produtos e implementacao de politicas.

Dentro da organizagdo, o conhecimento ndo é criado nem desenvolvido
sozinho. Esse processo envolve a criagdo do conhecimento individual, que se
amplia em comunidades de interacdo que transpassam sec¢oes, departamentos,
divisbes e organizacdes. O conhecimento tacito, criado e acumulado em nivel
individual, deve ser mobilizado por ela e ampliado organizacionalmente pelos

quatro modos de converséao, constituindo a chamada espiral do conhecimento.

Nonaka e Takeuchi (1997) salientam que a funcdo da organizacdo, no
processo de criagcdo do conhecimento organizacional, € de fornecer o contexto
apropriado para facilitar as atividades em grupo e para criar e acumular
conhecimento em nivel individual. Colocam cinco condigcbes, em nivel

organizacional, que promovem a espiral do conhecimento, a saber:
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a) Intencdo: no desenvolvimento da capacidade organizacional de adquirir,
criar, acumular e explorar o conhecimento, estd a esséncia da criacdo do
conhecimento organizacional — a estratégia. Conceituar uma visao e relaciona-la
ao tipo de conhecimento que deve ser desenvolvido e sua efetiva implementagao
sdo o0 ponto critico da estratégia da empresa que quer associar tecnologias

essenciais a atividades de negdcios.

b) Autonomia: em nivel individual, todos os membros de uma organizacao
devem agir de forma autbnoma conforme as circunstancias. A postura
empresarial que assegura a autonomia esta mais propensa a manter mais

flexibilidade ao adquirir, interpretar e relacionar informacéo.

c) Flutuacdo e caos: essas condicOes estimulam a interacdo entre a
organizacdo e o ambiente externo. Em uma empresa, a introducao da flutuacao é
feita por meio de colapsos de rotinas, habitos ou estruturas cognitivas. Um
processo continuo de questionamento e reconsideracdo de premissas existentes

estimula a criacdo do conhecimento.

d) Redundancia: no mundo dos negocios, a redundancia refere-se a
superposicao intencional de informacfes sobre atividades da empresa e

responsabilidades da geréncia e sobre a empresa como um todo.

e) Variedades e requisitos: o enfrentamento dos desafios impostos por um
ambiente de extrema complexidade é enormemente facilitado pela diversidade
interna  de wuma organizacdo. Esse ambiente de negbcios requer o
desenvolvimento de uma estrutura horizontal e flexivel na qual as diferentes

unidades sao interligadas por uma rede de informacéo.

A partir dos quatro modos de conversdo, da espiral e das cinco condi¢cbes
capacitadoras da criacdo do conhecimento, Nonaka e Takeuchi (1997, p. 96)
apresentam um modelo integrado de cinco fases do processo de criagdo do
conhecimento organizacional, “usando construtos basicos desenvolvidos dentro
do contexto tedrico e incorporando a dimensao de tempo”, conforme visto na

figura 7.
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Figura 7: Modelo de cinco fases do processo de criagdo do conhecimento

CONDICOES CAPACITADORAS
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Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997.p.26)

A 12 Fase significa o compartilhamento do conhecimento t4cito, ou seja, o
inicio do processo, a criacdo de um campo no qual os individuos possam
interagir uns com o0s outros através de dialogos pessoais. H4, entdo, o
compartilhamento de experiéncias entre pessoas com diferentes historicos,
perspectivas e motivacées. E uma etapa critica de todo o processo de criagdo do

conhecimento.

A 22 Fase refere-se a criacdo de conceitos. Nessa fase, ocorre a interacéo
mais intensa entre o conhecimento tacito e o explicito. Por meio do
compartilhamento de um modelo mental, € formado um campo de interacao, o
modelo mental tacito é verbalizado em palavras, frases e cristalizado em

conceitos explicitos. Tal fase corresponde a externalizagéo.

A 32 Fase é a da justificacdo de conceitos e parte da definicdo do
conhecimento como “crenga verdadeira e justificada”, novos conceitos criados

por individuos ou pela equipe precisam ser justificados em determinado
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momento do processo. A justificacdo esta relacionada ao processo de
determinacdo de que os conceitos recém-criados sdo realmente Uteis para a
organizacao, que deve conduzir a justificacdo de conceitos criados anteriormente

na fase de criacdo de conceitos. Essa etapa corresponde a combinacéo.

A 42 Fase é a da construcdo de um arquétipo, em que um conceito
justificado é transformado em algo tangivel. O arquétipo é construido com a
combinacdo entre o conhecimento explicito recém-criado e o conhecimento

explicito existente. Essa fase assemelha-se ao modo de combinacéo.

A 52 Fase é a difusdo interativa do conhecimento: “o novo conceito, que foi
criado, justificado e transformado em modelo, passa para um novo ciclo de
criacdo de conhecimento em um nivel ontologico diferente. Esse processo
interativo e em espiral [...] ocorre tanto dentro da organizagdo quanto entre

organizagdes”.

3.5.4 Processos essenciais da gestdao do conhecimento de autoria de
Probst et al. (2002)

Os processos essenciais da gestdo do conhecimento apresentados por
Probst et al. (2002) mostram uma estrutura integrada que serve de base para
todas as intervencdes que tenham como objetivo estruturar recursos de
conhecimento. Para isso, 0 autor delinea 0s processos essenciais para a
construcdo do processo de gerenciamento do conhecimento, conforme mostram

0s itens abaixo relacionados:

- Identificacdo do conhecimento: significa analisar e descrever o ambiente

de conhecimento da empresa;

- Aquisicdo do conhecimento: diz respeito a importagdo de uma parte
substancial de conhecimento de fontes externas a organizagcdo, como por
exemplo: o conhecimento proveniente das relacbes com o0s clientes,

fornecedores, concorrentes, parceiros e outros.

- Desenvolvimento do conhecimento: complementa o processo de

aquisicdo do conhecimento e esta centrado na geracao de novas habilidades,
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novos produtos, ideias e processos mais eficientes, através dos esfor¢os para a

criacdo de capacidades que ainda ndo se encontram presentes na organizacao;

- Compartilhamento e distribuicho do conhecimento: processo de
compartiihamento e disseminagdo do conhecimento, ja existentes na

organizacao;

- Utilizacdo do conhecimento: refere-se aos esforcos para assegurar que 0
conhecimento presente em uma organizacdo seja aplicado para garantir que as

habilidades e os ativos de conhecimento sejam totalmente utilizados;

- Retencdo do conhecimento: depende do uso adequado e eficiente de

diversos meios de armazenagem da organizacao.

Os processos esséncias descritos por Probst et al. (2002) séo

apresentados graficamente na figura abaixo:

Figura 8: Processos essenciais da gestao do conhecimento

Metas de Avaliacao do
conhecimento < conhecimento
Identificacdo de Retencdo de

conhecimento conhecimento

Utilizagdo de
conhecimento

Aquisi¢édo do
conhecimento

Desenvolvimento Partilha e
do conhecimento distribuigéo do
conhecimento

Fonte: Adaptado de Probst et al.(2002, p.26)

Esse modelo mostra a importancia dos processos essenciais, conforme
demonstrado na figura, que geram um quadro amplo dos problemas operacionais
gue podem surgir ao se considerar o conhecimento como um recurso e, da

mesma forma, podem surgir dificuldades se a organizacdo desconsiderar a
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gestdo do conhecimento dentro de estratégia global. A prescricdo dos autores é
de que as intervencfes operacionais estejam sob uma estrutura de coordenacao

gue lhe dé orientacéo.

As metas de conhecimento esclarecem a orientacdo estratégica da gestéo
do conhecimento e o0s objetivos concretos de intervengdes especificas, e a
avaliacdo do conhecimento fornece dados essenciais para o controle estratégico

de projetos de gestdo do conhecimento.

3.5.5 A organizacao do conhecimento proposta por Angeloni (1999)

Outro modelo de organizacdo de conhecimento criado por Angeloni (1999)
surgiu através da unido do modelo de Prax (1997) com as variaveis abordadas
pelos pesquisadores do Instituto de Tecnologia de Massachusets — EUA (MIT),

gque trabalham com aprendizagem.

A partir desse modelo, define-se a organizacdo de conhecimento como
aquela voltada para a criacdo, o armazenamento e o0 compartiihamento do
conhecimento, através de um processo catalisador ciclico - a partir de trés
dimensdes: infraestrutura organizacional, pessoas e tecnologia - visando ao

alcance dos objetivos individuais e organizacionais.

A primeira dimensao esta relacionada a infraestrutura organizacional, que
se refere a construcao de um ambiente favoravel ao objetivo da organizacdo de

conhecimento, composta pelas variaveis:

- visdo holistica: a visdo organizacional devera evitar o vislumbramento
dos acontecimentos e dos processos organizacionais de forma fragmentada,
contemplando-os de forma sistémica, buscando as intersecdes e interacdes de

cada parte com o todo;

- cultura: deve ser positiva em relacdo ao conhecimento e tem como
principios fundamentais a confianca, a franqueza e a colaboracdo, ou seja,
voltada para valores e crencas que viabilizam as atividades criadoras do

conhecimento;
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- estilo gerencial: a gestdo deve estar baseada no desenvolvimento de
praticas organizacionais que fomentem principios como a participacdo, a
flexibilidade, a autonomia e o apoio, entre outros, e 0s gestores devem estar
conscientes do papel fundamental que desempenham como mola propulsora da

organizacao;

- estrutura: a organizacdo deve ser fundamentada em processos e em
estruturas que possibilitem a flexibilidade, a comunicacéo e a participacdo das
pessoas. As praticas e as politicas devem servir de apoio a criacdo, ao

armazenamento e ao compartilhamento do conhecimento.

A segunda dimensdo diz respeito as pessoas que, nas organizacdes de
conhecimento, sdo profissionais altamente qualificados, como afirmam Sveiby
(1998); Stewart (1998); e Davenport & Prusak (1998). Estad relacionada as
caracteristicas necessérias as atividades do conhecimento e € composta por:

- aprendizagem: necessidade de continuo aprendizado como forma de

fazer frente as mudancas macro e microambientais;

- modelos mentais: ideias profundamente enraizadas, que interferem nos
atos e nas decisdes das pessoas e 0os moldam. E necessario um processo de
continua reflexdo, criagdo e recriacdo desses modelos em que as pessoas

passam por verdadeiros processos de desaprendizagem;

- compartilhamento: as pessoas estdo voltadas para a disseminacao do
conhecimento, compartilhando experiéncias e ideias. Outro aspecto fundamental
dessa variavel é a construcdo de um sentido compartilhado, que cria uma
imagem do futuro desejado e explicita a forma (valores) com que a organizacao

espera chegar até 13;

- intuicdo: fundamental, em virtude da complexidade do ambiente

organizacional e das limitagdes do modelo racional de tomada de deciséo; e

- criatividade e inovacdo: as pessoas sdo perceptiveis a novas criagdes e
a formas de coloca-las em préatica, essencial para o atual contexto

organizacional.
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A terceira dimensdo do modelo diz respeito a tecnologia, que funciona
como um suporte para a criacdo, a disseminacdo e 0 armazenamento do

conhecimento. E constituida das seguintes tecnologias:

- redes: a ligacdo da empresa em redes (intranets, extranets e internet)
facilita a integracdo, o compartilhamento, o armazenamento, a disseminagao e a

facilidade de acesso ao conhecimento;

- “datawarehouse”. conjunto de dados baseados em um determinado

assunto, ndo volateis, variaveis, utilizados para a tomada de decisfes;

- “groupware”. base de apoio para o trabalho em grupo de pessoas,
separadas ou unidas pelo tempo e pelo espaco. E uma interface da passagem

do conhecimento;

- “workflow”: ferramenta tecnoldégica que possibilita a captagdo da
“inteligéncia” de um determinado processo, através da geracao, do controle e de

sua automatizacéao;

- GED/EED: a gestéo eletronica de dados e a edicdo eletrénica dos dados
reagrupam informacfes facilitando seu arquivamento, acesso, consulta e

difusdo, tanto em nivel interno quanto externo.

O modelo foi construido sob a forma de atomo para que se possa
compreender a organizacdo de conhecimento como um conjunto de variaveis
dindmicas que interagem constantemente, de forma ciclica, contrariamente ao
paradigma cartesiano. Vale salientar que esse modelo de organizacdo de
conhecimento ndo teve como objetivo, nesse primeiro momento, abordar as

variaveis e os fatores do ambiente externo.

As dimensdes do modelo descrito por Angeloni (1999) sao apresentados

graficamente na figura a seguir:
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Figura 9: Modelo de organizacdo de conhecimento

Fonte: Angeloni (1999)

3.5.6 Processo de Gestdao do Conhecimento de Bukowitz e Williams

O modelo apresentado por Bukowitz e Williams (2002) objetiva auxiliar os
profissionais de negécios a entenderem as implicacfes desse novo mundo em que
vivemos, onde é uma exigéncia gerenciar o que nao podemos ver.

A proposta do diagndstico da gestdo do conhecimento é um instrumento de
avaliacdo que permite determinar como estd o desempenho da organizacdo nos
varios aspectos da Gestdo do Conhecimento (BUKOWITZ; WILLIAMS, 2002, p.29).

A avaliacéo da Gestdo da informacdo e do Conhecimento na CCF, objeto da
presente pesquisa, assume papel relevante porque permitird que a organizagado
conheca se estd implementando e em que medida tem incentivado a Gestdo da
informacdo e do Conhecimento e fornecera elementos necessarios para a

formulacdo de uma estratégia, cujo ponto de partida sera o resultado da avaliacao,
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para que seja possivel iniciar agdes de gestdo da informacgéo e do conhecimento de
forma assertiva e mais avancada.

Para as autoras, a gestdo do conhecimento € o processo pelo qual a
organizacgéo gera riqueza, a partir do seu conhecimento ou capital intelectual. Esse
modelo apresenta o processo de gestdo do conhecimento dividido em dois cursos
de acdes, que estdo agrupados simultaneamente nas organizagcdes: o tatico e o
estratégico.

O primeiro curso de acao, o tatico, refere-se a utilizacdo cotidiana do
conhecimento, para responder as demandas ou as oportunidades do mercado, e
seguem estes passos: obtenha, utilize, aprenda e contribua. Apesar de terem sido
descritos de forma continua, como mostrado na Figura 10, Bukowitz e Williams
(2002, p.25) defendem que cada passo do processo tem um conjunto central de
atividades suficientemente coerentes entre si para distingui-lo do passo seguinte.

No segundo curso, 0 estratégico, que € de mais longo prazo, estédo
contemplados os passos: avalie, construa/mantenha e descarte, e a meta é o
alinhamento da estratégia de conhecimento com a estratégia geral dos negdcios da
organizagao. Segundo Bukowitz e Williams (2002, p.26), “a gestdo do conhecimento,
em nivel estratégico, exige uma avaliacdo continua do capital intelectual existente e
uma comparag¢ao com necessidades futuras”.

A estruturacdo do processo de Gestdo do conhecimento, dividida nos cursos

de acdo tatico e estratégico, esta demonstrada na figura seguinte.
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Figura 10: Estruturacéo do processo de Gestdo do Conhecimento

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

Os passos do processo do diagnoéstico de gestdo da informacdo e do
conhecimento sé&o os seguintes:

O processo tatico contempla quatro passos, que identificam como as pessoas
reinem a informacdo de que necessitam, utilizam a informacédo e o conhecimento,
aprendem e devolvem para que outros utilizem em seu trabalho diario, conforme
discriminados abaixo:

- Obtenha informagéo — a busca por informacdes é a fase inicial de todo processo de
gestdo, principalmente diante do desafio de analisar enormes quantidades de
informacdes para se encontrar a que realmente se adéqua as necessidades. Esse é
um passo do processo de GIC, que aborda os aspectos de como obter as
informagdes indispensaveis a organizacao, para que ela se torne mais eficiente, num
contexto em que o advento de novas tecnologias permitiu um fluxo inimaginavel de

informacdes para dentro das organizacoes.

- Utilize a informacao — nesse processo de utilizagdo da informacéo, é considerado o

aspecto de criacdo, de experimentacdo, de inovacdo e de uso estratégico da
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informacéo. Esse passo aborda a celeridade com que as informacdes fluem na
organizacao e a criatividade com que os seus membros as combinam de maneiras

novas e interessantes para criar solu¢des inovadoras.

- Aprenda conjuntamente — € 0 processo que integra a maneira Como as pessoas
trabalham e como se perfaz a aprendizagem conjuntamente. Trata-se do passo em
gue € discutido como as organizacfes integram o processo de aprendizagem a

maneira como as pessoas trabalham, de forma a criar vantagem competitiva.

- Contribua compartilhando — nesse ponto, estdo as melhores préaticas de gestao,
gquando se consegue aplicar o conhecimento individual no grupo do qual faz parte,
seja partilhando experiéncias, seja transferindo-as aos menos experientes. O desafio
estd em demonstrar que, mesmo na transferéncia de informacdes, estdo se gerando
novos conhecimentos. Nesse passo, sdo discutidas maneiras de incentivar a
contribuicdo individual para a construcdo do conhecimento organizacional e a
infraestrutura necessaria para apoiar essa contribuicao.

O processo estratégico exige uma avaliacdo continua do capital intelectual
existente e uma comparacdo com necessidades futuras. Essa parte do processo
preocupa-se mais com o papel de grupos e liderancas e esta subdividida conforme

0s trés passos abaixo:

- Avalie o capital intelectual — nesse ponto, a organizacdo deve considerar o
conhecimento existente e necessario para atingir sua missdo e prever as
necessidades futuras de conhecimento para possibilitar a mensuracdo do
desenvolvimento do capital intelectual. Esse passo aborda formas de desenvolver
medidas que demonstrem que a organizacdo esta aumentando a sua base de

conhecimento e como esta lucrando com o seu investimento em capital intelectual.

- Construa e mantenha o capital intelectual — esse passo requer a construcdo do
capital intelectual, através dos relacionamentos, para obter valor e manter a
organizagdo em patamar viavel de desenvolvimento e entrelacamento de saberes.
Nesse passo, abordam-se formas de obter valor, a partir dos relacionamentos com
0Ss empregados, com os clientes, com as comunidades nas quais operam e com 0S

concorrentes, e como gerir esses relacionamentos.
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- Descarte por meio da rotatividade de pessoas — nesse ponto, a organizacao deve
estar preparada para a rotatividade, para o desprendimento, para 0 momento de
despojamento, mesmo que seja do conhecimento, porque até ele necessita de
mudancas. Esse passo aborda formas de as organizacfes examinarem o seu capital
intelectual, tanto em termos de custos de oportunidades, quanto de fontes de valor

alternativas, para manter apenas o que Ihes é estrategicamente viavel.

3.6 DIMENSOES IDENTIFICADAS NOS MODELOS QUE FUNDAMENTAM A
PESQUISA

Para alcancar o primeiro objetivo especifico da pesquisa - identificar as
dimensées dos modelos de Gestdo da informagcdo e do Conhecimento,
apresentados na literatura — elencamos, no quadro abaixo, a relacédo das dimensdes

identificadas, seus conteldos e autores.

Quadro 6 - Dimensdes da gestdo da informacéo e/ou do conhecimento

AUTOR DIMENSAO CONTEUDO
CHOO, C. W., 2003. A | Criacéo de | Processamento da informacéo;
organizacao do | significado/sentido;
conhecimento: como as | Construcéo do | Conversao da informacéo;

organizacbes usam a | conhecimento;
informacdo para criar | Tomada de decisdo Interpretacéo da informacéo

significado.

DAVENPORT, T., 1998. | Determinacéo de exigéncias; | Tipo de informacéo necessaria;
Ecologia da Informacao Obtencao; Fonte de exploracao,
classificacdo e

formatacé&o/estruturacéo da

informacgéo;
Distribuicéo; Acesso a informacao;
Utilizacéao. Emprego da informacéo para a

tomada de decisdo.

NONAKA, I; TAKEUCHI, | Dimensao ontoldgica — Espiral do conhecimento:
H., 1997. Criacdo de | conhecimento Organizacional | Socializacdo, Externalizacéo,
conhecimento na | X conhecimento individual Combinacéo, Internalizagéo

empresa Dimensdo epistemoldgica — | 5 condig¢des: intencao,
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conhecimento tacito

conhecimento explicito

X

autonomia, flutuacédo e caos,
redundancia, variedades e

requisitos

PROBST et 2002.

Gestdo do Conhecimento:

al.,

0s elementos construtivos

do sucesso

Metas de conhecimento;

Avaliacdo do conhecimento.

Identificacdo do conhecimento;
aquisicdo de conhecimento;
desenvolvimento,

compartilhamento e

distribuicdo; utilizacéo; retencéo

(armazenamento).
ANGELONI, M. T., 1999. | Infraestrutura; Visao holistica, cultura, estilo
Organizacfes de gerencial, estrutura;
Conhecimento: dos | Pessoas; Aprendizagem, modelos
modelos a aplicagdo mentais, compartilhamento,
pratica. intuigdo, criatividade e
inovacao;
Tecnologia Redes, datawarehouse,
groupware, workflow,
GED/EED.
BUKOWITZ,W.; Tatica; Obtenha; utilize; aprenda,;
WILLIAMS, R., 2002. contribua.
Manual de Gestdo do | Estratégica. Avalie; construa/mantenha;

Conhecimento descarte.

Fonte: Autoria propria (2011)

Na descricdo dos modelos de gestdo da informacéao e/ou do conhecimento e

suas dimensfes expostas no quadro acima, podem-se identificar diversas
semelhancgas.

A dimenséao criacdo de significado, em que se verifica 0 processamento da
informacéo, partindo da necessidade, da busca e do uso da informacédo do modelo
de Choo (2003), estd em consonancia com 0s passos do processo tatico: obtenha e
utilize informacdo do modelo de Bukowitz e Williams (2002), como também h&
semelhanca com o modelo de Davenport (1998), em que se verifica, na dimensao
determinacdo de exigéncias, o tipo de informacdo necessaria, na dimensao
obtencdo, a fonte de exploragdo, classificacdo e formatagcdo ou estruturacdo da

informacéao.
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A construcdo do conhecimento, que se verifica pela conversao da informacéo
apresentada na dimensdo do modelo de Choo (2003), é evidenciada na dimensao
epistemoldgica de Nonaka e Takeuchi (1997), através da espiral do conhecimento,
em que o conhecimento tacito se transforma em explicito e volta a transformar-se
em tacito pelos processos de socializacdo, externalizacdo, combinacdo e
internalizacéo. Verifica-se o compartilhamento, a aprendizagem, que esta constante
na dimenséao ‘pessoas’, do modelo de Angeloni (1999), e no modelo de Probst et al.
(2002), que se assemelha a dimens&o tatica nos passos ‘aprenda e contribua
compartilhando conhecimento’ do modelo de Bukowitz e Williams (2002).

A dimenséo estratégica do modelo de Bukowitz e Williams (2002) aborda os
passos avalie, construa e mantenha e descarte, em que se verifica semelhanca com
0s objetivos e as metas de conhecimento, do modelo de Probst et al. (2002), e com
a dimensédo avaliagdo do conhecimento, em que se avaliam o capital intelectual, a
propriedade intelectual e os ativos intangiveis.

Ja a dimensao ‘tomada de decisdo’, que requer a interpretagcdo da
informacéo, esta presente nos modelos de Choo (2003) e de Davenport (1998).
Verificam-se, ainda, nos passos ‘avalie, construa/mantenha e descarte’, do modelo
de Bukowitz e Williams (2002), aspectos de tomada de decisao, enquanto no modelo
de Probst et al. (2002), verificam-se, nas proprias dimensdes, as metas e a

avaliagdo do conhecimento.

Comparando os modelos apresentados, pode-se verificar que todos
apresentam a informacdo e/ou o0 conhecimento como foco principal,
diferenciando-se, devido a uma maior concentracdo na forma de analisar as
variaveis e de contextualiza-las em nivel interno e externo a organizagdo. No
entanto, a proposta de Bukowitz e de Williams (2002) foi escolhida como
parametro, por se adequar mais ao cenario em estudo, ao objeto e aos objetivos
propostos na pesquisa e por apresentar dimensdes concernentes a informacéo e ao
conhecimento, assim como, indicadores que permitem diagnosticar as acfes de
Gestao da Informacdo e do Conhecimento, conforme se pode constatar na sec¢ao

referente aos procedimentos metodologicos.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

4.1. CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa visa fazer uma analise a partir do diagndstico das acdes
exercidas de gestdo da informacdo e do conhecimento do corpo técnico da
Coordenacéo de Contabilidade e Financas da UFPB. Caracteriza-se como estudo de
caso e de campo, na visdo de Zanella (2009, p.88) os estudos de campo
pesquisam situacdes reais. Este estudo parte da aplicacdo do modelo proposto por
Bukowitz e Williams (2002), para possibilitar uma posterior proposta de acdo de
gestdo da informacdo e do conhecimento de acordo com a andlise e os resultados
encontrados.

Yin (2005) afirma que o estudo de caso permite uma investigacdo para se
preservarem as caracteristicas holisticas e significativas dos acontecimentos da
vida real — tais como ciclos de vida individuais, processos organizacionais e
administrativos, mudancas ocorridas em regides urbanas, relagdes internacionais
e a maturacao de setores econémicos.

Um dos objetivos especificos da presente pesquisa € identificar as
dimensdes dos modelos de gestdo da informacdo e do conhecimento propostos na
literatura. Portanto, caracteriza-se como pesquisa exploratéria e descritiva, uma vez
gue busca reunir autores que tratam do tema, estabelecendo as caracteristicas das
dimensdes identificadas, tanto através de semelhancas quanto de diferencas entre
elas.

Para Braga (2007), a pesquisa exploratéria objetiva reunir dados,
informacdes, padrdes, ideias ou hipbéteses sobre um problema ou questdo com
pouco ou nenhum estudo anterior. Esse tipo ndo pretende testar hipétese, mas
procurar padrées. Como metodologias mais adequadas, 0 autor sugere o estudo
de caso, a observacao, a analise histérica, levantamento em fontes secundarias,
como informac¢fes bibliograficas e documentais. Quanto a coleta de dados,
entrevistas, questionario, grupos focais e outros. Para a analise dos dados, o
autor diz ser mais adequada a analise de conteudo.

O objetivo especifico de diagnosticar o processo de gestdo da informacéao
e do conhecimento adotado na perspectiva de Bukowitz e Williams (2002), no

ambito das atividades dos técnicos da CCF, tem como base a aplicacdo de um
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guestionario, de onde se extrai os dados com a finalidade de trata-los no aspecto
guantitativo. Desta forma, a pesquisa também se configura como quantitativa,
gue conforme definicdo de Zanella (2009, p.77), “pesquisa quantitativa é aquela
gue se caracteriza pelo emprego de instrumentos estatisticos, tanto na coleta
como no tratamento dos dados, e que tem como finalidade medir relacbes entre
as variaveis”.

Outro aspecto a considerar, na metodologia aplicada ao presente estudo,
€ 0 aspecto qualitativo para atingir o objetivo especifico - identificar tracos da
cultura organizacional voltados para o gerenciamento do capital humano de toda a
Coordenacéo de Contabilidade e Financas.

A metodologia qualitativa, segundo definicdo de Minayo e Sanches (1993),
“trabalha com valores, crengas, representagbes, habitos, atitudes e opinibes e
adequa-se a aprofundar a complexidade de fendmenos, fatos e processos
particulares e especificos de grupos mais ou menos delimitados em extensao e
capazes de serem abrangidos intensamente”.

Assim, esta pesquisa se configura como um estudo de carater qualitativo e
guantitativo, exploratério e descritivo, em que se empregarao as seguintes técnicas

e instrumentos de coleta de dados:

a) Aplicacdo de um questionario individual, conforme Apéndice A, sem
identificacdo, com a marcacdo da opinido de cada pesquisado da forma como
identifica cada afirmativa relativa aquele passo do processo, marcando um dos itens
— (F) forte, (M) moderado, (Fr) fraco, a todos os técnicos do setor, tais como o
coordenador de contabilidade e financas, os chefes dos setores, os diretores das
divisbes ligadas a coordenacéo e demais técnicos que fazem parte da Coordenacéo,
para identificar de que forma é realizada a gestédo da informacéo e do conhecimento,
tanto no ambito individual quanto do grupo em que estao inseridos, e para verificar o
intercambio de conhecimento entre os setores que fazem parte de toda a

Coordenacéo.

b) Técnica de observacéo direta, por meio de anota¢des em diario de campo,
com o fim de explorar os aspectos positivos e negativos dos processos de gestao da
informacdo e do conhecimento e identificar os tracos existentes de cultura

organizacional, para verificar o comportamento dos técnicos em suas rotinas de
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trabalho, se as informac¢fes sdo compartilhadas e se estdo disponiveis e acessiveis
no ambito das atividades desenvolvidas pelos técnicos da Coordenacdo de

Contabilidade e Financas da Universidade Federal da Paraiba.

Para Richardson (1999, p.259), a observacdo € o exame mMinucioso ou a
mirada atenta sobre um fendmeno em seu todo ou em algumas de suas partes; é a
captacao precisa do objeto examinado.

A andlise dos dados coletados buscou demonstrar a situagdo dessa
Coordenacao, no que se refere aos aspectos da existéncia ou ndo de algum sistema
de compartilhamento de conhecimentos para enriquecer o0 conhecimento
organizacional. Adotou-se a analise de conteudo a partir dos procedimentos
utilizados e analisou-se o conhecimento organizacional com base no diagnéstico do
processo de gestédo da informacéo e do conhecimento.

Para Valentim (2005), o objeto da analise de conteudo é a palavra,
especificamente o aspecto individual (sujeito) da linguagem. Um dos mais
importantes aspectos da analise de conteudo € a inferéncia, entendida como
deducdo logica, que objetiva reconhecer, no conteuddo da mensagem, duas
guestdes: a) causas ou antecedentes da mensagem e b) efeitos ou
consequéncias das mensagens (BARDIN, 2009).

De acordo com Woida (2010, p.101), o método da analise de conteudo é
essencial para conhecer realidades, principalmente quando o problema da

pesquisa envolve questdes referentes a cultura.

4.2. COORDENADORIA DE CONTABILIDADE E FINANCAS DA UFPB: O
CAMPO DE PESQUISA

A UFPB tem sua estrutura hierarquica regulamentada pelo Regimento Interno
aprovado pela Resulucdo N.° 257/79. Conta-se hoje com a Reitoria como Orgéo
Maximo da Instituicdo e varias Pro-reitorias, entre elas, a Pro-reitoria Administrativa
(PRA), que tem vinculada a ela a Coordenacdo de Contabilidade e Financas, cuja
estrutura esta subdividida nos seguintes setores, conforme a resolucédo: Assessoria
para Assuntos de Auditoria; Assessoria para Assuntos Administrativos; Secretaria;
DC — Divisao de Contabilidade, que compreende: a Secdo de Escrituracdo, a Se¢ao

de Andlise e Controle; a Secao de Processamento de Dados Contabeis (SIAFI). DAF
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— Divisdo de Administracdo Financeira, dividida em: Secdo de Execucgao
Orcamentéria; Secdo de Pagamento; Secdo de Tomada de Contas. DAC — Divisdo
de Acordos e Convénios, assim dividida: Secédo de Registro e Controle; Secédo de
Andlise e Avaliacao.

Os técnicos que fazem parte da Coordenacdo sdo: o coordenador geral de
contabilidade e financas; o diretor da DC; o diretor da DAF; o diretor da DAC; o
chefe da SAC; o chefe da Secéo de Processamento de Dados Contabeis - SIAFI; os
contadores; os administradores; os técnicos de Contabilidade e os técnicos
administrativos.

Alguns setores descritos acima, previstos na Resolugcédo, ndo existem mais na
situacdo atual, como Assessoria para assuntos de auditoria e Assessoria para
assuntos administrativos. Em algumas secodes, foram extintos os seguintes cargos
de chefia: secado de pagamento; secado de tomada de contas; secdo de escrituracéo;
secao de registro e controle e secdo de analise e avaliacéo.

Para uma melhor visualizacdo, elaboramos o demonstrativo abaixo, que
explicita a situacdo (2010) da Coordenacdo em relacdo ao seu quadro de pessoal

por formacao académica:

Quadro 7 - Pessoal por formacdo académica

Ensino médio 05
Técnicos em Contabilidade 03
Graduados 08
Especialistas 19
Mestres 00
Total 35

Fonte: Pesquisa direta (2010)

O quadro de pessoal da Coordenacédo conta hoje com 35 (trinta e cinco)
servidores. Dentre os 19 (dezenove), que sao especialistas, dois sé&o
administradores, e os demais sdo contadores. Entre os graduados, um esta
cursando Especializacdo, e dois dentre os que s&o especialistas estdo com
Mestrado em andamento. Existem ainda trés contadores que também sdo Bacharéis

em Direito.
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4.3 MODELO ADOTADO COMO PARAMETRO PARA A PESQUISA

Para verificar a situacdo e analisar as acdes exercidas de gestdo da
informacédo e do conhecimento dos setores que fazem parte da Coordenacéo de
Contabilidade e Financas da UFPB, utilizou-se o modelo proposto para o
Diagnostico do Manual de Gestdo do Conhecimento de Bukowitz e Williams (2002),
adaptando-o a realidade da instituicdo publica pesquisada, o que corrobora o
pensamento de Barbosa (2008, p. 190), que indica como primeiro passo para se
construir uma gestdao da informacdo e do conhecimento nas organizacdes a
elaboracao de um diagndstico.

O modelo proposto pelas autoras contempla sete categorias com vinte
afirmativas para identificar, entre trés alternativas, a que melhor se adéqua a
organizacdo ou ao setor aplicado. Para a aplicacédo do modelo na CCF da UFPB,
fez-se uma adaptacao nas afirmativas, reestruturando cada passo, contemplando
dez afirmativas cada um, que melhor respondesse as caracteristicas do setor
analisado, de acordo com a visdo de cada técnico.

Adotou-se a proposta dessas autoras para servir de parametro para
identificar a existéncia de processo de Gestdo da informacgdo e do Conhecimento
no Setor de Atividade-meio da UFPB. A escolha desse modelo se justifica
porque, por meio dele, é possivel analisar e realizar um estudo exploratério e
contemplar maior compatibilidade com as premissas de cada fase do processo e
0s objetivos definidos para a pesquisa.

A proposta das autoras de diagndstico do processo de gestdo do
conhecimento teve em sua estrutura algumas adaptacdes para ser aplicada
adequadamente ao setor em estudo, primeiro porque se trata de uma
organizacdo publica, onde consideramos o0s clientes internos o0s préprios
técnicos que atuam na Coordenacdo de Contabilidade e Financas, e 0s externos,
os dos demais setores da instituicao.

Além dessa adaptacao, foi reduzida de 20 para 10 afirmativas em cada
passo do processo e se contemplam, no diagnéstico, passos referentes a gestéo
da informacgéo, tais como ‘obtenha informacgéao’, ‘utilize informacao’ e ‘construa e
mantenha o capital intelectual’, os quais sao relacionados com os fluxos formais
de informacéo e sdo mais adequados ao processo de gestdo da informacéo. Ja

0s passos ‘aprenda conjuntamente’, ‘contribua compartilhando conhecimento’,
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‘avalie o capital intelectual’ e ‘descarte por meio da rotatividade de pessoas’,
estdo mais relacionados a gestdo do conhecimento, pois se utilizam de
afirmativas relacionadas aos fluxos informais de informacéo, com vistas a avaliar
a existéncia de compartihamento de conhecimento e de incentivo a
aprendizagem organizacional.

A estrutura do diagndstico é dividida em sete secbes, que fazem parte do
processo de gestdo da informacdo e do conhecimento proposto. Cada secao
contempla dez afirmativas, com trés alternativas de identificacdo (forte, moderado e
fraco). O processo divide-se em duas partes: a parte tatica, que esta subdividida em
guatro processos: ‘obtenha informacdo’, ‘utilize informacdo’, ‘aprenda
conjuntamente’ e ‘contribua compartilhando conhecimento’; a parte estratégica esta
subdividida em trés processos: ‘avalie o capital intelectual’, ‘construa/mantenha o
capital intelectual’ e ‘descarte por meio da rotatividade de pessoas’.

Para efeitos praticos da pesquisa, os passos foram dissociados das partes
tatica e estratégica e passaram a constituir um Unico corpus de categorias, que
permite diagnosticar as acdes exercidas de gestdo da informacdo e do
conhecimento do corpo técnico da Coordenacdo de Contabilidade e Financas da
UFPB.

Na aplicacdo do questionario, preenchido por todos o0s técnicos da
Coordenacdo de forma individual, sem identificacdo, avaliou-se de que forma eles
veem 0 comportamento da informagdo e do conhecimento pelo setor e como

identificam acdes de gestédo da informacao e do conhecimento.

Apo6s a aprovacido da pesquisa pelo Comité de Etica do Hospital Universitario
Lauro Wanderley, iniciou-se o trabalho de campo, com a aplicacdo dos questionarios
aos técnicos ligados a Coordenacdo de Contabilidade e Financas da UFPB. Foram
aplicados 35 questionarios aos técnicos que desempenham suas atividades na
referida Coordenacdao e recebidos 31 respondidos, ou seja, 89% do total aplicado.

Para calcular a pontuacdo de cada categoria, computa-se o numero referente
a cada uma das trés alternativas, no total das dez afirmativas, multiplica-se o item
(F) forte por trés, o item (M) moderado por dois, e o (Fr) fraco por um, somando-se o
resultado. A pontuacdo maxima possivel é trinta, e a obtencdo do resultado em
percentual divide-se por trinta, conforme demonstrado na figura abaixo. A adaptacao
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do modelo das autoras nesse ponto refere-se a pontuacdo maxima possivel que

seria 60, caso fossem aplicados os questionarios com 20 afirmativas.

Figura 11: Planilha da pontuacéo individual por passo do processo de GIC

Pontuacao da Secao n
Calculando a pontuacao

Numero de Fs I: X3 = :
Numero de M's I: X 2 = :I
Numero de Fr's I: X 1= :

Fontuacao da secao: :PUH‘[GS

Pontuagao maxima possivel: 30

Pontuacao percentual: I I% para a secao n
(a pontacao da sec¢ao dividida por 30

Fonte: Adaptado de Bukowitz e Williams (2002, p.34)

Na ultima secdo, apura-se o resultado geral do processo de Gestdo da

Informacédo e do Conhecimento no setor aplicado, conforme demonstrado na figura
abaixo.
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Figura 12: Planilha de avaliagdo da pontuacgéo geral do Processo de GIC

Secdo Pontos Parcentual Corresponde a ..
do Passo
Segio 1 | | | | &3 Chtenha
Seginz | | | | 3 Utill ze
Sogin 3 | | | | 3 Aprenda
Sopio4 | 1 | ] Conribug
Sogin & | | | | 3 Ayalle
Segine | | | | 3 Construa e Mantenha
Sepin 7 | | | 2 Descarts
Total Dpamuagﬁa total no processo de Gestao do Conhecimento

Total possivel 210

Pontuacio
Percentual GaralD% para o processo de Gestdo do Conhecimento.
[Pontuacac tatal dividida poroq gl

Fonte: Adaptado de Bukowitz e Williams (2002, p.47).

Depois da aplicacdo dos questionarios, foram apuradas as pontuacoes,
através das planilhas acima, obtendo-se os resultados apresentados na secao
seguinte. Nesse caso, a adaptacdo consiste na pontuacao total possivel que seria
420, caso fossem aplicados os questionarios com 20 afirmativas.

Considerando os pesos atribuidos as variaveis, relativos a cada afirmativa das
categorias do processo de GIC, de 3 (trés) para a variavel forte, 2 (dois) para a
moderada e 1 (um) para a fraca, tem-se a soma dos pesos 6. Criando uma

ponderacéo temos o resultado percentual conforme quadro abaixo:

Quadro 8 — Ponderacéo das variaveis

Variaveis Escala percentual
Forte Acima de 50% até 100%
Moderada Acima de 17% até 50%
Fraca De 0% até 17%

Fonte: Autoria propria (2012)

Aplicando-se a escala da tabela acima, identificamos de que forma é considerado
cada passo do processo de GIC no setor contabil da UFPB, conforme se demonstra

a sequir.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Foram aplicados 35 questionarios aos técnicos que desempenham suas
atividades na Coordenacéo de Contabilidade e Financas, dos quais foram recebidos
31 respondidos, ou seja, 89% dos questionarios aplicados foram respondidos.

Na avaliacdo do primeiro curso de agdo - o tatico - os passos ‘obtenha
informacéo’, ‘utilize a informacao’, ‘aprenda conjuntamente’ e ‘contribua
compartilhando conhecimento’ apresentam como melhor desempenho o passo
‘obtenha informacdo’, com 65% de resultado, enquanto ‘utilize a informagao’
representa o de menor desempenho, com 55% de resultado.

Na avaliacdo do curso de acdo estratégico, os passos ‘avalie o capital
intelectual’, ‘construa e mantenha o capital intelectual’ e ‘descarte por meio da
rotatividade de pessoas’ apresentam como melhor desempenho o passo ‘construa e
mantenha o capital intelectual’ com 61%, enquanto o passo ‘avalie o capital
intelectual’ representa o de menor desempenho nesse curso de acdo, com 53%.
Esse passo exige mais atencdo em todo o processo de Gestéo da informacao e do
conhecimento, diagnosticado na Coordenacdo de Contabilidade e Financas da
UFPB.

De acordo com a aplicacdo dos questionarios, obtiveram-se, como resultado
geral de todo o processo de diagndstico de gestdo da informacdo e do
conhecimento, os percentuais demonstrados no gréafico abaixo.

Os resultados obtidos com a aplicacdo dos questionérios foram os seguintes:

Pontuacéo do diagndéstico de GIC

Calculando a pontuacdo 31 questionarios
Percentual Pontos

Sec¢do 1 - Obtenha 65 604
Segdo 2 - Utilize 55 511
Secdo 3 - Aprenda 56 521
Segdo 4 - Contribua 56 519
Secdo 5 - Avalie 53 495
Se¢ao 6 - Construa 61 570
Sec¢ao 7 - Descarte 58 543

Pontuacao atingida no setor 3763

Pontuacdo total

possivel 6510

PONTUACAO PERCENTUAL GERAL 58| % paraa GIC
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Pontuacgéo atingida

Grafico 1- Passos do Processo de Diagndstico de GIC

65%
7000% 1" | & 61% 58%
552 569 569 T

60,00%4

3.763

50,00%+

40,00%+

30,00%+

20,00%+

N E\ SRR NS

Pontuacédo Geral

10,00%+

0,00% -
obtenha utilize aprenda contribua avalie mantenha descarte

Fonte: Elaboracao prépria, 2011

Pode-se verificar que todos 0s passos do processo obtiveram percentuais
acima de 50%, e a pontuacado percentual geral do setor contabil ficou em 58%, o que
significa que os resultados foram positivos para as acoes de GIC.

As organizacdes que testaram o instrumento obtiveram a média de 55%,
conforme Bukowitz e Williams (2002, p. 47).

Conforme se depreende do quadro de ponderacédo das variaveis, o percentual
de 58% obtido no setor contabil &€ considerado forte para a existéncia de acbes de
gestdao da informacdo e do conhecimento. Embora se perceba que podem ser

melhorados muitos aspectos relacionados ao tema.

Para calcular a pontuacdo de cada subcategoria, computa-se o numero
referente a cada uma das trés alternativas respondidas pelos pesquisados,
multiplica-se o item (F) forte por trés, o item (M) moderado por dois e o item (Fr)
fraco por um, somando-se o resultado. O valor em percentual é obtido dividindo-se o
total de cada variavel pelo resultado da soma.

As pontuacdes para as organizages que testaram em campo o diagnéstico
foram de 30% a 70% para cada sec¢éo, conforme Bukowitz e Williams (2002, p. 47).



Pontuacédo da secédo 1 - Obtenha informacéo

Calculando a pontuacgdo

Ne de Forte
N¢ de Moderado
Ne de Fraco

31 questionarios

68 |x3= 204
158 | x2 = 316
84 |x1= 84
310
Pontuacao 604
Pontuagdo total
possivel 930
Pontuacgao percentual 65| % para a sec¢do

Grafico 2- Obtenha informacéo

14%

O FORTE
B MODERADO
OFRACO

Fonte: Elaboracao prépria, 2011
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Pode-se verificar que, para esse passo do processo, o percentual atingido foi

de 65%. Pode inferir que a busca de informacéo pelo setor contabil € bem realizada.

De acordo com o gréfico, o passo ‘obtenha informagdo’ corresponde a 52%

respondido de forma moderada, 34%, forte, e 14%, como fraco.

Nessa categoria do processo pode-se perceber que o percentual de 65% é

considerado forte para as agcbes de busca da informacg&o, conforme se avalia pelo

guadro de ponderacéo das variaveis, sendo este o passo mais fortemente avaliado.



Pontuacéo da secéo 2 - Utilize a informacéo

Calculando a pontuacdo

Ne de Forte
N¢ de Moderado
Ne de Fraco

31 questionarios

32|x3=

137 |x2 =

141 |x 1=

310

Pontuacao
Pontuacdo total
possivel

Pontuagdo percentual

Grafico 3- Utilize a informacéo

19%

53%

Fonte: Elaboragéo propria, 2011

96

274

141

511

930

55

O FORTE
@ MODERADO
OFRACO

% para a segao
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Verifica-se que o passo ‘utilize a informacao’ obteve o percentual de 55% e

gue as respostas do questionério ficaram em 53% como moderadas, 28%, como

fracas, e 19%, fortes.

Essa categoria foi avaliada em 55%, o que se infere pela aplicacdo do quadro

de ponderacdo das variaveis, que tem aspectos considerados forte, uma vez que

esta acima de 50%, mesmo que na utilizacdo da informacdo possam ser melhoradas

muitas acoes.
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Pontuacédo da secédo 3 - Aprenda conjuntamente

Calculando a pontuacdo 31 questionarios
N2 de Forte 33|x3= 99
N2 de Moderado 145|x2 = 290
N2 de Fraco 132|x1= 132
310
Pontuacao 521
Pontuagao total
possivel 930
Pontuacgdo percentual 56 | % para a se¢do

Grafico 4- Aprenda conjuntamente

19%

O FORTE
B MODERADO
OFRACO

56%

Fonte: Elaboracéo prépria, 2011

De acordo com os resultados, o passo ‘aprenda conjuntamente’ obteve o
percentual de 56%. Percebe-se, pelo grafico acima, que as respostas ficaram em
56% como moderada, 19%, forte, e 25%, fraca.

O percentual de 56% para essa categoria revela que, com a aplicacdo do
guadro de ponderacdo das variaveis, esta € também avaliada como forte, porém
revela que ha um distanciamento em relacdo ao melhor percentual, o que significa
gue muitas acdes de aprendizagem conjunta podem ser implementadas e

aperfeicoadas no setor contabil.
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Pontuacédo da secéo 4 - Contribua compartilhando

Calculando a pontuacdo 31 questionarios
N2 de Forte 27 |x3= 81
N2 de Moderado 155 |x2= 310
N2 de Fraco 128 (x 1= 128
310
Pontuacgao 519
Pontuacgdo total
possivel 930
Pontuacgado percentual 56 | % para a seg¢do

Grafico 5- Contribua compartilhando

16%
25%

O FORTE
B MODERADO
0 FRACO

59%

Fonte: Elaboracéo prépria, 2011

Pode-se verificar que o passo ‘contribua compartilhando’ obteve também o
percentual de 56%. O gréfico acima demonstra que as respostas ficaram em 59%
como moderada, 16%, forte, e 25%, fraca.

Verifica-se nessa categoria que o percentual de 56% é considerado forte no
guadro de ponderacdo das varidveis, mas infere-se que ha muito que se aperfeicoar

no que diz respeito a contribuicdo através do compartilhamento do conhecimento.
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Pontuacédo da secédo 5 - Avalie o capital intelectual

Calculando a pontuacdo 31 questionarios
N2 de Forte 39 |x3= 117
N2 de Moderado 107 [x2 = 214
N2 de Fraco 164 (x 1= 164
310
Pontuacao 495
Pontuacgdo total
possivel 930
Pontuacgado percentual 53 | % para a sec¢do

Grafico 6 — Avalie o capital intelectual

24%
33%
O FORTE
B MODERADO
0 FRACO

43%

Fonte: Elaboragéo prépria, 2011

Pode-se verificar que o passo avalie o capital intelectual obteve o percentual
de 53%. E percebe-se pelo grafico acima que as respostas ficaram em 43% como
moderadas, 24% forte e 33% fraca.

Para essa categoria verifica-se que o percentual de 53%, pouco acima da
margem moderada do quadro de ponderacdo das variaveis, revela que embora
tenha atingido a variavel forte, estad mais distante do percentual maximo, sendo a

mais baixa percentagem dentre as sete categorias avaliadas.
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Pontuacédo da secdo 6 — Construa e mantenha o capital Intelectual

Calculando a pontuacgao 31 questionarios
N2 de Forte 58 |x3= 174
N2 de Moderado 144 | x 2 = 288
N2 de Fraco 108 |x 1= 108
310
Pontuacgao 570
Pontuacdo total
possivel 930
% para a
Pontuagdo percentual 61 | segdo
Grafico 7 — Construa e mantenha o capital intelectual
19%
O FORTE
B MODERADO
O FRACO

50%

Fonte: Elaboragéo propria, 2011

Em relacdo ao passo ‘construa e mantenha o capital intelectual’, o percentual
foi de 61%, as respostas ficaram em 50% com a opc¢do moderada, 31%, forte, e
19%, fraca.

Essa categoria é considerada forte com a aplicagdo do quadro de ponderacao
das variaveis, sendo bem avaliada, obtendo o percentual de 61% na construcéo e

manutencdo do capital intelectual no setor contabil.
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Pontuacédo da secédo 7 - Descarte por meio da rotatividade de pessoas

Calculando a pontuacgdo

Ne de Forte
N¢ de Moderado
Ne de Fraco

31 questionarios

46 |x3 = 138
141 (x2 = 282
123 |(x1= 123
310
Pontuacao 543
Pontuagado total
possivel 930
Pontuacdo percentual 58

Grafico 8 — Descarte por meio da rotatividade de pessoas

52%

Fonte: Elaboracéo prépria, 2011.

O FORTE
B MODERADO
OFRACO

% para a
segao

No que se refere ao passo ‘descarte por meio da rotatividade de pessoas’,

obteve-se o percentual de 58%. De acordo com o gréfico acima, 51% dos

entrevistados optou pela alternativa moderada, 25%, assinalaram o item forte e 24%

fraca.
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Em relacdo a essa categoria, com a aplicagdo do quadro de ponderacao das
variaveis, percebe-se uma boa avaliacdo considerada forte, com um percentual de
58%, mesmo que possa melhorar nas acdes referentes a despojamento.

Pode-se observar que, no curso de acgdo tatico, 0 passo que apresentou
melhor desempenho foi ‘obtenha informacéo’, com 65%. Esse resultado indica que a
Coordenacado de Contabilidade e Financas, quando necessita obter informacao, tem
65% de chance de obté-la, através das pessoas, dos grupos, de bases de dados e
de instrumentos on-line, inclusive a internet.

J& o passo ‘utilize a informacéo’ obteve 55% de resultado, representando o
menor percentual do curso de acdo tatico. Esse passo do processo requer uma
analise mais apurada, uma vez que corresponde a fazer uso de ideias, de espaco de
trabalho, de fluxo da informacdo para melhorar o servico, mas que pode ser
incrementado através de reunifes ndo estruturadas, que colaboram com os demais
setores que compdem a Coordenacao.

Os passos ‘aprenda conjuntamente’ e ‘contribua compartilhando
conhecimentos’ apresentam 56% de resultado. O primeiro representa o engajamento
das equipes, dentro e fora da organizacéo, para que possam trabalhar juntas, expor
experiéncias e aprender mutuamente.

No passo ‘contribua compartilhando conhecimento’, a coordenacdo procura
promover a aproximacao dos setores que a compdem para que as experiéncias
sejam compartilhadas. Porém, nos aspectos individuais, nas barreiras fisicas e de
sistemas de integracdo, esse passo precisa ser bem articulado para que o
compartilhamento do conhecimento seja estimulado.

Na analise do segundo curso de acdo - o Estratégico - os passos ‘avalie 0
capital intelectual’, ‘construa e mantenha o capital intelectual’ e ‘descarte por meio
da rotatividade de pessoas’ apresentam os resultados abaixo.

O passo que apresenta melhor desempenho é o ‘construa e mantenha o
capital intelectual’, com 61%, o que representa que a Coordenacédo de contabilidade
e financas mantém um bom nivel de capital intelectual, seja encorajando-o na
alavancagem do conhecimento do grupo, seja nas atividades externas que
contribuem para o enriquecimento das ideias no trabalho.

J& o passo ‘avalie o capital intelectual’ obteve 53%, que representa 0 menor
percentual do curso de acdo estratégico, bem como de todo o processo de

diagnostico de gestédo da informacao e do conhecimeento. Esse passo do processo
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apresenta a questdao da mensuragdo do capital intelectual da coordenacgdo, das
medidas de desempenho e de qualidade, de avaliacdo de gestdo e requer uma
analise mais aprofundada, em virtude de se tratar de assunto ainda ténue para uma
instituicdo publica.

Quanto ao passo ‘descarte por meio da rotatividade de pessoas’, teve como
resultado 58%, em que as decisdes de despojamento de conhecimento fogem ao
controle da Coordenacdo, tendo como principal foco a falta de controle na
manutencdo do capital intelectual e a importancia estratégica desse capital para o
Setor.

5.1 ANALISE POR CATEGORIA

5.1.1 Categoria: Obtenha informacgéo

Analisando-se o0 passo ‘obtenha informacdo’, observa-se que, das 10
afirmacdes dos 31 questionarios respondidos, obtiveram-se 68 respostas de
fortemente apresentada no setor; 158 indicaram a opg¢ado ‘moderada’, e 84,
apresenta-se como fraca para se obter informacdo. O passo ‘obtenha informagao’
significa a busca por informacBes - fase inicial de todo processo de gestao,
principalmente diante do desafio de analisar grandes quantidades de informacgdes
para se encontrar a que realmente se adequa as necessidades. Com essas
adaptacdes, formou-se o corpus de categoria a seguir:

No que diz respeito ao passo ‘Obtenha Informacéo’, todas as subcategorias:
explicar a necessidade de informacdo; documentar e compartilhar informacéao;
manter atualizados os meios de aprendizagem; treinar novos sistemas para
melhorar a eficiéncia; solicitar informacdo somente quando necessario; identificar
especialista na busca da informacédo; importancia de especialista na informacao;
pesquisar informacao, tarefa realizavel; variedade de aplicacdes e bases de dados
onde pesquisar e ajuda de especialista em informacdo on-line e internet foram
submetidas aos indicadores avaliativos: forte (peso 3), moderado (peso 2) e fraco
(peso 1).

Das afirmacdes desse passo do processo, destaca-se que as pessoas SO
solicitam informacdo quando realmente necessitam dela, ou seja, 55% dos

respondentes atribuem como fortemente identificada na coordenacdo essa
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afirmacdo. J4& em relacdo as afirmacbes “as pessoas fornecem explicacdes
completas quando solicitam informacfes” e “quando as pessoas recebem a tarefa de
pesquisar informacdo, sdo capazes de realiza-la”, 68% e 65% dos respondentes,
respectivamente, atribuem como moderadas essas afirmacdes. Ja as afirmacdes: “o
treinamento de novos sistemas focaliza como essas tecnologias podem ser
utilizadas para melhorar a qualidade e a eficiéncia da forma como as pessoas
trabalham”, “os grupos e os individuos documentam e compartilham informacéo
sobre seus conhecimentos rotineiramente”, e “os especialistas em informacao da
instituicdo ajudam as pessoas a utilizarem instrumentos on-line, incluindo a internet’,
48%, 42% e 42% dos pesquisados, respectivamente, atribuem como fracas essas
afirmacdes na coordenacéo.

O primeiro passo do processo de diagnostico de Gestédo da Informacéo e do
Conhecimento é o OBTENHA INFORMAGCAO, correspondente a forma como as
pessoas reunem a informacao de que necessitam em seu trabalho diario.

Para melhor visualizacdo dos resultados obtidos, elaborou-se a Tabela 1, a
partir de subcategorias formadas pelas questdes afirmativas que compdem o0s
instrumentos de coleta de dados aplicados no ambiente organizacional, com o0s

respectivos indicadores, pesos e percentuais.

Tabela 1 — Resultado da categoria ‘Obtenha informacéao’

AFIRMATIVAS/INDICADORES FORTE | MODERADA FRACA Total
(peso 3) (peso 2) (peso 1)

Explicar a necessidade de informacdo 32% 63% 5% 100/%

Documentar e compartilhar informacéo 23% 53% 24% 100%

Manter atualizados o0s meios de 30% 57% 13% 100%

armazenagem

Treinar novos sistemas para melhorar a 29% 42% 29% 100%

eficiéncia

Solicitar informacdo somente quando 70% 26% 4% 100%

necessitam

Identificar especialista na busca de 29% 61% 10% 100%

informacéo

Importancia de especialista na informacéo 38% 53% 9% 100%

Pesquisar informagcdo, tarefa realizavel 25% 65% 10% 100%

Variedade de aplicacGes e bases de dados 22% 58% 20% 100%

onde pesquisar

Ajuda de especialista em informacdo on- 28% 48% 24% 100%

line e internet

Fonte: Pesquisa direta, 2011.
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A primeira subcategoria diz respeito a explicacdo completa da necessidade de
informacéo. Conforme se depreende da aplicagdo do questionario e dos pesos
atribuidos a cada variavel, observa-se que, no setor contabil, para obter informacéo,
0s técnicos procuram explicar completamente suas necessidades de informacéo de
forma mais moderada (63%). Choo (2003) considera a necessidade de informacéo a
primeira etapa do processo de construcéo de sentido do seu modelo de organizacéo
do conhecimento.

Para documentar e compartilhar informacédo, os técnicos do setor contabil
afirmam que se da de forma mais moderada (53%), embora esteja bem dividida a
opinido de que isso ocorre de forma forte ou fraca. Uma das etapas do processo de
criacdo de significado do modelo de Choo (2003) reconhece que, no uso da
informacgéo, o conhecimento compartilhado é construido.

Em relacdo a manter atualizados os meios de armazenagem da informacéao, a
maioria dos técnicos de Contabilidade afirma que acontece de forma mais moderada
(57%), e apenas 13% dos pesquisados acreditam ser fraca essa afirmativa. Um dos
processos essenciais descritos no modelo de Probst et al. (2002) é a retencdo do
conhecimento, que depende do uso adequado e eficiente de diversos meios de
armazenagem da organizacao.

No aspecto treinar novos sistemas para melhorar a eficiéncia, 42% afirmam
ser de forma moderada, enquanto 29% afirmam ser forte, e 0 mesmo percentual
acredita ser fraca essa afirmativa. Uma das dimens6es do modelo de Angeloni
(1999) contempla a tecnologia que destaca 0s novos sistemas.

Quanto a solicitar informacdo sO0 quando necessitam dela, 70% dos
pesquisados afirmam ser forte no setor, 26%, moderada, e apenas 4% afirmam ser
fraca. Essa subcategoria foi a mais avaliada.

As comunidades de especialistas sdo facilmente identificaveis, e fica claro
onde ir buscar informacéo. Nesse aspecto, 61% dos técnicos do setor afirmam ser
moderada essa afirmativa, enquanto 29% afirmam ser forte, e apenas 10%, que é
fraca. A etapa de construcdo de sentido do modelo de Choo (2003) considera a
busca de informacdo um dos trés pilares da obtencéo de informacéo (necessidade,
busca e uso da informacéo).

No que se refere a importancia de especialista na identificacdo da informacao,

53% dos respondentes afirmam ser de forma moderada, 38% acreditam ser forte, e



89

9% afirmam ser fraca. O modelo de Davenport (1998) contempla a identificacao da
informacdo em funcdo do fator humano para a determinacdo das exigéncias do
processo de gestdo da informacédo, ou seja, a importancia de especialista para
identificar a informacé&o necessaria.

Considerando a capacidade de realizar pesquisa de informacdo, caso as
pessoas recebam essa tarefa, 65% dos pesquisados responderam que € uma tarefa
realizavel moderadamente, 25%, forte, e 10%, fraca. A pesquisa € um dos passos
da busca de informacéo, segunda etapa do processo de criacdo de sentido de Choo
(2003).

Em relacdo a ampla variedade de aplicacbes e bases de dados onde
pesquisar, 58% dos pesquisados apontaram a alternativa moderada no setor, 22%,
forte, e 20%, fraca. A dimenséo tecnologia do modelo de Angeloni (1999) vislumbra
sistemas de pesquisa.

Quanto a ajuda de especialistas em informacg&o para utilizar instrumentos on-
line, inclusive internet, 48% dos pesquisados afirmam ser moderada no setor, 28%
acreditam ser forte, e 24% afirmam ser fraca. O fator humano é considerado
essencial nos modelos apresentados.

O percentual de 65% obtido para o passo ‘Obtenha informacao’ é identificado
pelas questdes que influenciaram o diagndstico da dimensdo em analise, em cuja
maioria a variavel moderada ficou acima de 50%.

O resultado revela que, para explicar a necessidade de informacdo,
documentar e compartilhar informacdo, os técnicos do setor consideram ser de
forma mais moderada, o que significa que ainda podem ser melhorados esses
aspectos. Quanto as afirmativas ‘manter atualizados os meios de armazenagem’;
‘treinar novos sistemas’; ‘identificagdo, importancia e necessidade de ajuda de
especialista em informacao’, ‘variedade de aplicagbes e bases de dados onde
realizar pesquisa’ e ‘possibilidade de pesquisar’, todas foram consideradas
moderadamente possiveis.

N&o foram identificados pontos muito fracos nesse passo, apenas foi
detectada pequena caréncia de treinamento em novos sistemas, 0 que afeta o
emprego de novas tecnologias para produzir melhorias, qualidade e eficiéncia nas

rotinas de trabalho das pessoas.
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Como ponto forte, o diagnéstico revela que os técnicos do setor solicitam
informacdes quando realmente necessitam dela. Isso evidencia o interesse e o
comportamento pré-ativo na busca de informacéo.

A obtencdo da informacdo é um passo do processo explorado por Varios
autores, entre os quais, destacam-se: Choo (2003), que considera, na dimensao
criacdo de sentido/significado, os passos do processamento da informacéo:
necessidade, busca e uso da informacé&o; Davenport (1998), que trata a obtencéo de
informacdo como uma das dimensfes do seu modelo, que requer a fonte de
exploracdo, classificacdo e formatagao/estruturacdo da informacédo; os quais
reforcam o passo do processo da dimensdao tatica do modelo de Bukowitz e Williams
(2002), que aborda como primeiro passo para o diagnéstico a obtencdo de

informacéao.

5.1.2 Categoria: Utilize informacéo

O passo seguinte do processo de diagnoéstico de Gestdo da Informacédo e do
Conhecimento é o UTILIZE INFORMACAO, em que se considera o aspecto de
criagdo, de experimentacdo, de inovacdo e de uso estratégico da informacdo. Essa
categoria € formada pelas seguintes subcategorias: ‘mudancas no espaco para
trabalhar em conjunto’; ‘todos falam se tém ideia ou opinido a oferecer’; ‘colaboracéo
com demais setores fortalece o préprio’; ‘ideias promissoras nao importam de quem
vém’; ‘reunibes nao estruturadas ajudam a criar solugdes’; ‘envolver servidores na
criacdo € uma pratica’; ‘qualquer boa ideia consegue apoio para prosseguir’; ‘a
Organizacdo é flexivel ao invés de rigida’; ‘espaco de trabalho planejado para
promover fluxo de ideias’ e ‘na Organizacdo podem-se utilizar informacao para
melhorar o trabalho’.

Para melhor visualizar os resultados obtidos, elaborou-se a Tabela 2, a partir
de subcategorias formadas pelas questdes afirmativas que compdem o0s
instrumentos de coleta de dados aplicados no ambiente organizacional, com os

respectivos indicadores, pesos e percentuais.



91

Tabela 2 — Resultado da categoria ‘Utilize informagé&o’

AFIRMATIVAS/INDICADORES FORTE | MODERADA FRACA Total
(peso 3) (peso 2) (peso 1)

Mudancas no espago para trabalhar em 36% 47% 17% 100/%
conjunto
Todos falam se tém ideia ou opinido a 11% 68% 21% 100%
oferecer
Colaboracdo com demais setores fortalece o 41% 38% 21% 100%
préprio
Ideias promissoras ndo importam de quem 26% 59% 15% 100%
vem
Reunides ndo estruturadas ajudam a criar 6% 65% 29% 100%
solucdes
Envolver servidores na criagdo € uma pratica 8% 17% 75% 100%
Qualquer boa ideia consegue apoio para 7% 50% 43% 100%
prosseguir
A Organizacdo é flexivel ao invés de rigida 11% 75% 14% 100%
Espaco de trabalho planejado para promover 7% 39% 54% 100%
fluxo de ideias
Na Organizacdo, podem utilizar informacéo 20% 68% 12% 100%
para melhorar o trabalho.

Fonte: Pesquisa direta, 2011.

A primeira subcategoria desse passo diz respeito a mudang¢as no espaco de
trabalho, baseadas na necessidade de se trabalhar em conjunto. Conforme se
depreende da aplicacdo do questionario e dos pesos atribuidos a cada variavel,
observa-se que, no setor contabil, na utilizacdo da informacao, os técnicos acreditam
gue as mudangas no espacgo de trabalho se dao de forma mais moderada (47%),
36% afirmam ser forte, e 17%, fraca.

Na subcategoria ‘todos falam se tém ideia ou opinido a oferecer’, os técnicos
do setor contébil afirmam que se da de forma mais moderada (68%).

A colaboracdo com os demais setores para fortalecer o proprio é vista pela
maioria dos técnicos de Contabilidade como sendo uma atitude boa a ser tomada de
forma mais forte (41%), 38% afirmam ser moderada, e 21% dos pesquisados
acreditam ser fraca essa afirmativa.

No aspecto ‘ideias promissoras ndao importam de quem vém’, 59% apontaram
a alternativa moderada, enquanto 26% optaram pelo item forte, e 15%, fraca.
Quanto a reunibes nao estruturadas para ajudar a criar solucbes, 65% dos
pesquisados afirmam ser moderada no setor, 29% acreditam ser fraca, e apenas 6%

afirmam ser forte.



92

Envolver os servidores no processo de criar e desenvolver modelos e servigos
novos é uma pratica bem estabelecida na organizacdo. Nesse aspecto, 75% dos
técnicos do setor afirmam que essa afirmativa é fraca, enquanto 17% acham que é
moderada, e apenas 8% afirmam ser forte.

No que se refere ‘a qualquer boa ideia se consegue apoio para prosseguir
nela, 50% dos respondentes afirmam ser de forma moderada, 43%, fraca, e apenas
7% afirmam ser forte.

No que se refere ao item ‘considerando a Organizacdo flexivel ao invés de
rigida, 75% dos pesquisados afirmam ser moderada essa afirmacgéo, 11% acreditam
ser forte, e 14%, fraca.

Em relacéo ao ‘espaco de trabalho planejado para promover fluxo de ideias’,
54% dos pesquisados apontaram a afirmativa fraco no setor, 39%, moderado, e 7%,
forte.

Quanto a poder utilizar a informacdo que se obtém na Organizacdo para
melhorar o trabalho, 68% dos pesquisados afirmam ser moderada, 20%, forte, e
12%, fraca.

O percentual de 55% obtido para o passo ‘Utilize informacao’ é identificado
pelas questdes que influenciaram o diagnéstico dessa dimenséo, em que a variavel
moderada ficou também acima de 50%. O resultado revela que as afirmativas ‘todos
falam se tém ideia ou opinido a oferecer’; ‘ideias promissoras ndo importam de quem
vém sao incentivadas’; ‘reunides nao estruturadas ajudam a criar solugdes’;
‘qualquer boa ideia consegue apoio para prosseguir’; ‘a Organizacao é flexivel ao
invés de rigida’; e ‘na Organizacdo podem utilizar informacdo para melhorar o
trabalho’ foram consideradas moderadas no setor.

N&o foram identificados pontos muito fracos nesse passo, apenas detectada
pequena deficiéncia quanto ao espaco de trabalho planejado para promover fluxo de
ideias, o que pode afetar o fluxo de informacgdes.

Como ponto forte, o diagndstico revela que a colaboragcdo com os demais
setores fortalece o préprio. Isso demonstra que, através da troca de informacdes, os
setores se enriquecem, e isso favorece o incremento do emprego da informacéo
para melhorar os processos de seu uso na Organizacao.

Os autores que reforcam a utilizagdo da informagao sao: Davenport (1998),
na dimensédo do seu modelo utilizacdo, em que explora o emprego da informacéao

para a tomada de decisao, e Choo (2003), que aborda a interpretacéo da informacéao
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para a tomada de decisdo. Na dimensé&o de avaliagdo do conhecimento proposta por
Probst et al. (2002), um dos seus conteddos requer a utilizacdo da informacéo; os
guais corroboram com a dimenséo tatica de Bukowitz e Williams (2002), em que um

dos passos € a utilizagdo da informacao.

5.1.3 Categoria: Aprenda conjuntamente

O préximo passo do processo de diagnostico de Gestdo da Informacgéo e do
Conhecimento é o APRENDA CONJUNTAMENTE. O desafio para as organizagfes
€ achar maneiras de integrar a aprendizagem com o modo como as pessoas
trabalham.

Fazem parte dessa categoria as seguintes subcategorias: ‘as equipes
engajam-se em experiéncia de aprendizagem fora do trabalho por uma maneira
melhor de trabalharem juntas’; ‘Refletir sobre licdes aprendidas é uma prética na
Organizacao’; ‘Aplicam o que aprenderam fora da Organizacdo no trabalho’; ‘O
processo de aprendizagem inclui obter retorno dos colegas com frequéncia’;
‘Quando ocorre falha, a primeira resposta é ndo determinar a culpa’; ‘Na
Organizacdo, o fracasso é oportunidade de aprender’; ‘A Organizagao apoia a
atividade de grupo que promove aprendizagem mutua’; ‘Aprender com as falhas
auxilia o trabalho subsequente’; ‘Assegurar responsabilidades em comum, para
aprender uns com os outros’ e ‘As discordancias sao oportunidades para aprender
com os outros’.

Para visualizar bem mais os resultados obtidos, elaborou-se a Tabela 3, a
partir de subcategorias formadas pelas questbes afirmativas que compdem os
instrumentos de coleta de dados aplicados no ambiente organizacional, com os

respectivos indicadores, pesos e percentuais.

Tabela 3 — Resultado da categoria ‘Aprenda conjuntamente’

AFIRMATIVAS/INDICADORES FORTE | MODERADA | FRACA | Total
(peso 3) (peso 2) (peso 1)

As equipes engajam-se em experiéncia fora do 26% 349 40% 100%
trab. por maneira melhor de trabalharem juntas.
Refletir s/ licbes aprendidas ¢ uma pratica na 12% 63% 2504 100%

Organizagéo.

Aplicam o que aprenderam fora da Organizacdo 20% 68% 129% 100%
no trabalho.
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- —— 5
O processo de aprendlzaggm. inclui  obter 18% 5504 2704 100%
retorno dos colegas com frequéncia.
Qdo ocorre falha, a primeira resposta é ndo 11% 68% 21% 100%
determinar a culpa.
- ~ 7 - 0,
Na Organizacéo, o fracasso € uma oportunidade 12% 60% 28% 100%
de aprender.
A Organizagdo apoia a atividade de grupo, que 0% 37% 63% 100%
promove aprendizagem mutua.
— 5
Aprender com as falhas auxilia o trabalho 26% 599 15% 100%
subsequente.
— 5
Assegurar responsabilidades em comum, para 399% 46% 15% 100%
aprender uns com 0s Outros.
As discordancias sdo oportunidades para 17% 63% 20% 100%
aprender com 0S outros.

Fonte: Pesquisa direta, 2011.

Em relacdo a primeira subcategoria - as equipes engajam-se em experiéncia
fora do trabalho para encontrar maneiras melhores de trabalhar junto — 40% dos
técnicos responderam que as equipes engajam-se de forma mais fraca, 34%,
moderada, e 26%, forte.

Na subcategoria ‘refletir sobre as licbes aprendidas com as experiéncias de
trabalho é uma prética estabelecida na organizacdo’, observa-se que os técnicos do
setor contabil afirmam que isso ocorre de forma mais moderada (63%).

Em relacdo a subcategoria ‘As pessoas aplicam o que aprenderam fora da
organizacdo ao seu trabalho’, a maioria dos técnicos de Contabilidade optaram pela
alternativa moderada (68%), 20%, forte, e apenas 12% dos pesquisados acreditam
ser fraca essa afirmativa.

No que diz respeito a subcategoria ‘com frequéncia, o processo de
aprendizagem inclui obter o retorno dos colegas’, 55% dos técnicos indicaram a
alternativa moderada, 27%, fraca, e 18% acredita ser forte essa afirmativa.

Quanto a subcategoria ‘quando ocorre uma falha, a primeira resposta € ndo
determinar a culpa, 66% dos pesquisados afirmam ser moderada no setor, 21%,
fraca, e 11%, forte.

Na organizacao, o fracasso é considerado uma oportunidade para aprender.
Nesse aspecto, 60% dos técnicos do setor afirmam ser moderada essa afirmativa,
28%, fraca, e 12%, forte.

No que se refere a organizacdo apoiar atividades de grupo que promovem a
aprendizagem mutua, 63% dos respondentes optaram pela alternativa fraca e 37%,
moderada. Ninguém marcou o item forte. Essa subcategoria foi considerada a mais

fraca pelos técnicos.
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Aprender com as falhas esta incorporado a como conduzir o trabalho
subsequente. Para 59% dos pesquisados, essa afirmativa € moderada, 26%
acreditam ser forte, e 15%, fraca.

Em relacdo a tentar assegurar que as pessoas tenham algumas
responsabilidades em comum, de modo que seja mais facil aprender uns com os
outros, 46% dos pesquisados afirmam ser moderada no setor, 39% acreditam ser
forte, e 15% afirmam ser fraco.

Quanto a tratar as discordancias como oportunidades para aprender com 0s
outros, 63% dos pesquisados marcaram a alternativa moderada, 20%, a fraca, e
17%, a opcéo forte.

O percentual de 56% obtido para o passo ‘Aprenda conjuntamente’ é
identificado pelas afirmativas que influenciaram o diagnostico dessa dimenséo, em
gue das dez afirmativas, sete foram avaliadas pela variavel moderada acima de
50%. O resultado revela que as subcategorias: ‘Refletir sobre licbes aprendidas é
uma pratica na Organizacao’; ‘Aplicar o que aprenderam fora da Organizacdo no
trabalho’; ‘O processo de aprendizagem inclui obter retorno dos colegas com
frequéncia’; ‘Quando ocorre falha, a primeira resposta € ndo determinar a culpa’; ‘Na
Organizacdo, o fracasso é oportunidade de aprender’; ‘Aprender com as falhas
auxilia o trabalho subsequente’ e ‘As discordancias sédo oportunidades para aprender
com os outros’ foram consideradas moderadas no setor.

N&o foram identificados pontos muito fracos nesse passo, no entanto, foi
detectado como fraco, com percentual acima de 60%, o apoio pela Organizacdo de
atividade de grupo que promova aprendizagem mutua, o que dificulta o
compartilhamento do conhecimento organizacional.

Como ponto forte, o diagnéstico revela que se tenta assegurar que as
pessoas tenham algumas responsabilidades em comum, de modo que seja mais
facil aprender uns com o0s outros. Isso demonstra que a divisdo de
responsabilidades facilita a aprendizagem organizacional.

No modelo proposto por Angeloni (1999), a dimenséo ‘Pessoas’ contempla a
aprendizagem como uma necessidade continua para fazer frente as mudancas na
organizacdo. A etapa de criacdo do conhecimento do modelo de Choo (2003) € o
momento em que as organizagbes criam ou adquirem, organizam e processam a
informacé&o, com o propdsito de gerar novo conhecimento através da aprendizagem

organizacional. Duarte (2008) considera que o0 processo de aprendizagem esta
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intimamente ligado a gestao do conhecimento; estes autores demonstram que estao
de acordo com o modelo de Bukowitz e Williams (2002), em que o passo ‘Aprenda
conjuntamente’ € 0 processo que integra a maneira como as pessoas trabalham e

como se perfaz a aprendizagem conjuntamente.

5.1.4 Categoria: Contribua compartilhando conhecimento

O proximo passo do processo de diagnostico de Gestdo da Informacgédo e do
Conhecimento é o CONTRIBUA COMPARTILHANDO CONHECIMENTO, que diz
respeito ao compartilhamento do conhecimento, ou seja, transferir o conhecimento
individual para a organizacdo, promovendo a compreensdo e o respeito pelo valor
do conhecimento compartilhado. E tornar o conhecimento individual disponivel para
toda a organizacdo. A necessidade de inspirar a contribuicdo é o guia do movimento
de gestdo do conhecimento, porque visualiza como as pessoas se sentem sendo
parte da organizacao.

Fazem parte dessa categoria as seguintes subcategorias: ‘Interacdes fisicas
reforcam as comunicagdes eletronicas’; ‘Compartilhar conhecimento ndo diminui o
valor pessoal para a organizagdo’; ‘Ligam-se grupos para promover o
compartiihamento de conhecimento’; ‘O espaco de armazenamento do
conhecimento eletrénico e fisico ajuda a receber contribuicdo’; ‘as pessoas dominam
as ideias e as experiéncias que compartiham com os outros; ‘O sistema de
avaliacdo de desempenho incorpora compartilhamento’; ‘Intera¢des fisicas utilizadas
para transferir conhecimento "implicito™; ‘A organiza¢ao procura remover barreiras
ao compartilhamento de conhecimento’; ‘Os processos para contribuir com o
conhecimento séo integrados no trabalho’; ‘O compartilhamento de conhecimento é
reconhecido publicamente’.

A responsabilidade da organizacdo é criar uma cultura de contribuicdo e
apoiar 0 seu processo por meio das estruturas e das fungoes.

A Tabela 4, a seguir, ilustra os resultados obtidos a partir de subcategorias
formadas pelas questbes afirmativas que compdem os instrumentos de coleta de
dados aplicados no ambiente organizacional, com os respectivos indicadores, pesos

e percentuais.



97

Tabela 4 — Resultado da categoria: ‘contribua compartilhando conhecimento’

AFIRMATIVAS/INDICADORES FORTE | MODERADA | FRACA | Total
(peso 3) (peso 2) (peso 1)

Ierséizrrgﬁioce:s'flsmas reforcam as comunicagdes 50 84% 11% 100%
Compartilhar conhecimento ndo diminui o 43% 5204 504 100%
valor pessoal p/ organizacéo
Ligam-se  grupos para promover 0 16% 65% 19% 100%
compartilhamento de conhecimento.
O espaco de armazenamento de conhecimento 100%
eletro_nlc_o~ e fisico ajuda a receber 17% 60% 2304
contribuicao.
As pessoas dominam as ideias e as 13% 5404 339 100%
experiéncias que compartilham com outros.
O sistema de avaliagho de desempenho 12% 65% 2304 100%
incorpora compartilhamento.
InteracOes fisicas utilizadas séo para transferir 6% 65% 299 100%
conhecimento "implicito”.
A organizacdo procura remover barreiras para 0% 5906 41% 100%
o compartilhamento de conhecimento.
Os  processos para  contribuir  com 240 44% 3204 100%
conhecimento sdo integrados no trabalho.
O compartilhamento de conhecimento ¢é 0% 5504 45% 100%
reconhecido publicamente.

Fonte: Pesquisa direta, 2011.

A primeira subcategoria diz respeito as interacdes fisicas que sdo utilizadas
para reforcar as comunicacfes eletrbnicas. Percebe-se que, no setor contabil, os
técnicos acreditam que essas interacdes se dao de forma mais moderada, com 84%.

Em relacdo a subcategoria ‘compartilhar conhecimento ndo diminui o valor do
individuo para a organizacao’, os técnicos do setor contabil afirmam que se da de
forma mais moderada (52%), 43% consideraram forte, e apenas 5% apontaram a
alternativa fraca.

No que diz respeito a subcategoria ‘ligam-se as pessoas por meio de
unidades organizacionais e grupos funcionais tradicionais para promover o
compartilhamento de conhecimento’, a maioria dos técnicos entrevistados respondeu
gue isso ocorre de forma mais moderada (65%), 16%, de maneira forte, e 19% dos
pesquisados acreditam que € de forma fraca.

Para a subcategoria ‘os espacos eletrénicos e fisicos de armazenamento de
conhecimento tém estrutura que ajuda as pessoas a direcionarem as suas
contribuicdes, os resultados foram estes: 60% dos técnicos indicaram a opcao

moderada, 23%, fraca, e 17% acredita ser forte essa afirmativa.
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Quanto a se ‘as pessoas tém voz ativa no que acontece com as ideias e
expertises que compartilham com as outras, 54% dos pesquisados afirmam ser
moderada no setor, 33%, fraca, e 13%, forte.

Quando perguntados sobre se o compartilhamento do conhecimento é
incorporado ao sistema de avaliacdo de desempenho, 65% dos técnicos do setor
escolheram a alternativa moderada, 23%, a fraca, e 12%, a forte.

No que se refere as interacdes fisicas utilizadas para transferir conhecimento
"implicito" dificil de articular, 65% dos respondentes afirmam ser de forma moderada,
29% acreditam ser fraca, e apenas 6% acharam que é forte. Essa subcategoria foi
considerada a mais fraca pelos técnicos.

Sobre se a ‘organizacao procura maneiras de remover barreiras impostas ao
compartilhamento de conhecimento’, 59% dos pesquisados marcaram a 0Opgao
moderada, e 41%, a fraca. Ninguém afirmou que é forte.

Quando perguntados sobre se ‘0s processos para contribuir com o
conhecimento para a organizacdo sdo normalmente integrados nas atvidades de
trabalho, 44% dos pesquisados responderam que essa afirmativa € moderada no
setor, 24% acreditam ser forte, e 32% afirmam ser fraco.

Quanto a ‘se o compartihamento de conhecimento € reconhecido
publicamente’, 55% dos pesquisados afirmam ser moderada no setor, e 45%, fraca.
Ninguém afirma que é forte.

O percentual de 56% também foi obtido para o passo ‘Contribua
compartilhando conhecimento’, identificado pelas afirmativas que influenciaram o
diagnéstico dessa dimensdo, em que, das dez afirmativas, apenas uma nao foi
avaliada pela variavel moderada acima de 50%.

O resultado revela que as subcategorias: ‘Interacbes fisicas reforcam as
comunicacoes eletronicas’; ‘Compartilhar conhecimento n&o diminui o valor pessoal
para a organizagao’; ‘Ligam-se grupos para promover o compartilhamento de
conhecimento’; ‘O espaco de armazenamento do conhecimento eletrénico e fisico
ajuda a receber contribuicdo’; ‘as pessoas dominam as ideias e as experiéncias que
compartilham com outros; ‘O sistema de avaliagdo de desempenho incorpora
compartilhamento’; ‘Interacdes fisicas utilizadas para transferir conhecimento
"implicito™; ‘A organizagdo procura remover barreiras para o compartilhamento de
conhecimento’ e ‘O compartilhamento de conhecimento € reconhecido publicamente’

foram consideradas moderadas no setor. A Unica afirmativa que foi avaliada
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moderadamente abaixo de 50% foi a de que ‘os processos para contribuir com o
conhecimento para a Organizacdo sdo normalmente integrados nas atividades de
trabalho’ que, mesmo assim, ficou avaliada em 44% moderadamente, seguida pela
variavel fraca (32%).

Nao foram identificados pontos muito fracos nesse passo, apesar de as
subcategorias: ‘a Organiza¢do procura maneiras de remover as barreiras impostas
ao compartilhamento de conhecimento’ e ‘o compartiihamento de conhecimento é
reconhecido publicamente’ terem sido avaliadas como fracas, com percentual acima
de 40%.

Como ponto forte, o diagnéstico revela que as pessoas diriam que
compartilhar conhecimento néo diminui o valor do individuo para a organizagao. Isso
demonstra que elas nao acreditam que vao perder espaco na organizacao pelo fato
de compartilhar conhecimento.

Os autores que propdéem o compartilhamento do conhecimento sdo: Nonaka
e Takeuchi (1997), que abordam que compartilhar o conhecimento tacito é o
objetivo da socializagdo, a criacdo de um campo no qual os individuos possam
interagir uns com o0s outros através de didlogos pessoais. H4, entdo, o
compartilhamento de experiéncias entre pessoas com diferentes historicos,
perspectivas e motivacdes. Probst et al. (2002) destacam, em seu modelo, um
dos processos essenciais, que € o0 compartihamento e a distribuicdo do
conhecimento: processo de compartilhamento e disseminacédo do conhecimento,
ja existentes na organizacdo. Angeloni (1999) destaca, na dimensédo ‘Pessoas’, 0
compartilhamento: as pessoas estdo voltadas para a disseminacdo do
conhecimento, compartilhando experiéncias e ideias. Todos esses autores veem
confirmar o modelo usado como parametro de Bukowitz e Williams (2002), o qual
considera que o0 passo ‘contribua compartilhando’ corresponde a aplicar o
conhecimento individual no grupo do qual faz parte, seja partilhando experiéncias,

seja transferindo-as para 0s menos experientes.
5.1.5 Categoria: Avalie o capital intelectual
O préximo passo do processo de diagnostico de Gestdo da Informacédo e do

Conhecimento é o AVALIE O CAPITAL INTELECTUAL. Nesse ponto, a organizacao

deve considerar o conhecimento existente e necessario para atingir sua missdo e



100

prever as necessidades futuras de conhecimento para possibilitar a mensuragéo do
desenvolvimento do capital intelectual.

A categoria ‘Avalie o capital intelectual’ é composta pelas seguintes
subcategorias: ‘O processo de mensuracéo do conhecimento ajuda a entender o que
tenta gerir’; ‘Medem-se o processo de GIC e os resultados’; ‘Podem-se vincular
atividades de GIC a resultados mensuraveis’; ‘Conhece-se que medida é utilizada
para monitorar o processo de GIC e resultado’; ‘Conversa-se sobre medir
conhecimento e entende-se prontamente’; ‘Desenvolve-se esquema que vincula
atividades de GIC a resultados estratégicos’; ‘Publica-se documento interno
relatando qualidade com que se faz GIC’; ‘A avaliacdo do capital intelectual é parte
de processo de mensuracao de desempenho’; ‘Ha algum tempo, pratica-se GIC sem
dar esse nome’; ‘A equipe tem experiéncia em avaliacdo, mensuracao e operacao de
GIC e resultado’.

A avaliacdo é o reflexo da estratégia e um instrumento para implementa-la.
Ela fornece informacbGes sobre o que é realmente importante para a organizacao
gerando mudangas.

A Tabela 5 demonstra os resultados obtidos a partir de subcategorias
formadas pelas questbes afirmativas que compdem os instrumentos de coleta de
dados aplicados no ambiente organizacional, com 0s respectivos indicadores, pesos

e percentuais.

Tabela 5 — Resultado da categoria: ‘avalie o capital intelectual’

AFIRMATIVAS/INDICADORES FORTE | MODERADA | FRACA | Total
(peso 3) (peso 2) (peso 1)

O processo de mensuracdo do conhecimento 44% 49% 7% 100/%
ajuda a entender o que tenta gerir.
Medem-se o processo de GIC e os resultados. 29% 42% 29% 100%
Podem-se vincular atividades de GIC a 25% 61% 14% 100%
resultados mensuraveis.
Conhece-se que medida €é utilizada para 14% 37% 49% 100%
monitorar o processo de GIC e o resultado.
Conversa-se sobre medir conhecimento e 20% 39% 41% 100%
entende-se prontamente.
Desenvolve-se  esquema  que  vincula 6% 47% 47% 100%
atividades de GIC a resultados estratégicos.
Publica-se  documento interno relatando 7% 31% 62% 100%
qualidade com que se faz GIC.
A avaliacdo do capital intelectual é parte de 26% 34% 40% 100%
processo de mensuracdo de desempenho.




101

H& algum tempo, pratica-se GIC sem dar esse 18% 55% 27% 100%
nome,

A equipe tem expertise em avaliagéo, 26% 34% 40% 100%
mensuracgdo e operagdo de GIC e resultado.

Fonte: Pesquisa direta, 2011

Em relacdo a primeira subcategoria — se 0 processo de mensuracdo do
conhecimento ajuda a entender o que tenta gerir - o que se depreende da aplicacéo
do questionério e dos pesos atribuidos a cada variavel, € que, na avaliacdo do
capital intelectual, esse aspecto foi de moderadamente a fortemente avaliado pelos
técnicos, que atribuiram 44% como forte, 49%, moderado, e apenas 7% afirmam ser
fraco.

Na subcategoria ‘medem-se o processo de GIC e os resultados, observa-se
gue os técnicos do setor contabil afirmam que se da de forma mais moderada (42%),
embora haja um equilibrio entre os que afirmam ser forte e fraca essa mensuracao,
gue ficou em 29%.

As subcategorias ‘podem-se vincular atividades de GIC a resultados
mensuraveis e ‘ha algum tempo, pratica-se GIC sem dar esse nome’, para a maioria
dos técnicos da contabilidade se da de forma mais moderada acima de 50%.

A subcategoria que foi avaliada com o maior percentual de fraca, acima de
50%, foi ‘publica-se documento interno relatando qualidade com o que se faz GIC,
ou seja, demonstra que, no setor, ha pouca relevancia na publicagcdo de documentos
qgue reflitam sobre a gestdo da informagdo e do conhecimento na unidade da
organizacao.

As subcategorias ‘Conhece-se que medida € utilizada para monitorar o
processo de GIC e resultado’; ‘Conversa-se sobre medir conhecimento e entende-se
prontamente’; ‘A avaliagdo do capital intelectual € parte de processo de mensuragéo
de desempenho’ e ‘A equipe tem expertise em avaliagdo, mensuracao e operacgao
de GIC e resultado’ tiveram pontuacdo com percentual acima de 40% na variavel
fraca. Esse resultado indica que, na avaliagdo do capital intelectual da unidade,
esses aspectos ainda estdo pouco visiveis.

A subcategoria ‘Desenvolve-se esquema que vincula atividades de GIC a
resultados estratégicos’ teve o mesmo percentual para as variaveis moderada e
fraca (47%), porém chama a atencéo o fato de apresentar o menor percentual para a

varidvel forte, com apenas 6%, 0 que significa que as atividades existentes de
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gestdo da informacdo e do conhecimento apresentam pouca vinculagdo com os
resultados estratégicos da organizacao.

Esse passo obteve o percentual mais baixo (53%) de todo o processo, 0 que
demonstra que a Instituicdo de Ensino Superior publica, no que diz respeito ao Setor
de Contabilidade e Finangas, ou seja, o setor de atividade meio da organizacéo,
ainda esta deficitaria na avaliagdo do seu capital intelectual, o que resulta numa
pratica que deve ser incrementada. Essa € uma situacdo que tende a mudar, uma
vez que estd sendo instituido, no setor publico como um todo, um sistema de
reconhecimento, mensuracao e evidenciacdo dos ativos intangiveis.

Ha autores que se referem ao capital intelectual como sendo uma prioridade
da GIC. Os autores do campo da Contabilidade j4 tém se ocupado com a
contabilizacdo de recursos humanos ha cerca de trés décadas, e foi por meio do
trabalho de autores como Stewart (1998, 2002) que a expressao capital intelectual
tornou-se popular. Ele defende que o conceito de capital intelectual relaciona-se
tanto com a gestdo da informacéo, quando ele se refere a informacdes registradas,
guanto com a gestdo do conhecimento, quando diz respeito ao valor contido no
talento e na experiéncia.

Para Barbosa (2008), enquanto a gestdao da informacdo se associa
intimamente com a gestao eletrénica de documentos e os sistemas de informacao, a
gestao do conhecimento relaciona-se com a gestdo do capital intelectual e de ativos
intangiveis. Ja Bukowitz e Williams (2002) consideram o passo ‘avalie o capital
intelectual’ aguele em que a organizagao deve verificar o conhecimento existente e
necessario para atingir sua missdo e prever as necessidades futuras de
conhecimento para possibilitar a mensuracdo do desenvolvimento do capital
intelectual. Isso demonstra que o modelo utilizado na pesquisa considera a
avaliacdo do capital intelectual um passo que deve ser apreciado nas acbes de
gestao da informagao e do conhecimento.

5.1.6 Categoria: Construa e mantenha o capital Intelectual
O préximo passo do processo de diagnostico de Gestdo da Informagéo e do

Conhecimento € o CONSTRUA E MANTENHA O CAPITAL INTELECTUAL. Esse

passo no processo requer a construcdo do capital intelectual através dos
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relacionamentos, que obtém valor e mantém a organizacdo em patamar viavel de
desenvolvimento e entrelacamento de saberes.

A categoria ‘Construa e mantenha o capital intelectual’ € composta por estas
subcategorias: ‘Rotineiramente, pergunta-se como alavancar conhecimento para
outras areas’; ‘Nao importa qual grupo propde ideia ou tecnologia, qualquer um pode
utilizé-1a’; ‘Acredita-se que GIC é assunto de todos’; ‘Encoraja-se a pensar nas
atividades nao ligadas ao trabalho que beneficiam a Organizacéo’; ‘Os sistemas de
Tl conectam-se com fontes de informacdo necesséria para o trabalho’; ‘A
organizacao trata as pessoas como fontes de valor ao invés de custos’; ‘Geralmente,
as pessoas confiam na informacao que encontram nos sistemas de TI’; ‘Vé-se a Tl
como instrumento para ajudar a fazer o trabalho’; ‘Ha politica formal que compartilhe
a tecnologia e ideias entre os grupos’ e ‘Os servicos sao vistos como tendo uma
dimenséao tangivel e uma intangivel’.

Para ilustrar os resultados obtidos, veja-se a Tabela 6, a partir de subcategorias
formadas pelas questbes afirmativas que compdem os instrumentos de coleta de
dados aplicados no ambiente organizacional, com os respectivos indicadores, pesos

e percentuais.

Tabela 6 — Resultado da categoria: ‘construa e mantenha o capital intelectual’

AFIRMATIVAS/INDICADORES FORTE | MODERADA | FRACA | Total
(peso 3) (peso 2) (peso 1)

Rotineiramente, pergunta-se como alavancar
conhecimento para outras areas. 13% 54% 33% 100%
N&o importa qual grupo propde ideia ou 100%
tecnologia, qualquer um pode utiliza-la. 12% 65% 23%
Acredita-se que GIC é assunto de todos. 58%% 30% 129 100%
Encoraja-se a pensar nas atividades néo ligadas 100%
ao trabalho que beneficiam a Organizacdo. 23% 53% 24%
Os sistemas de Tl conectam-se com fontes de 100%
informacdo necessaria para o trabalho. 32% 49% 19%
A organizacdo trata as pessoas como fontes de 100%
valor ao invés de custos. 13% 48% 39%
Geralmente, as pessoas confiam na informacéo 100%
gue encontram nos sistemas de TI. 32% 62% 6%
Vé-se a Tl como instrumento para ajudar a 100%
fazer o trabalho. 72% 25% 3%
Ha politica formal que compartilhe a tecnologia 100%
e ideias entre 0s grupos. 0% 65% 35%
Os servicos sdo vistos como tendo uma 100%
dimensdo tangivel e intangivel. 16% 70% 14%

Fonte: Pesquisa direta, 2011.
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As subcategorias:  ‘Rotineiramente, pergunta-se como alavancar
conhecimento para outras areas’; ‘Nao importa qual grupo propde a ideia ou a
tecnologia, qualquer um pode utiliza-1a’; ‘Encoraja-se a pensar nas atividades ndo
ligadas ao trabalho que beneficiam a organizagao’; ‘Geralmente, as pessoas confiam
na informacdo que encontram nos sistemas de TI; ‘H& politica formal que
compartilhe a tecnologia e ideias entre os grupos’ e ‘Os servicos sao vistos como
tendo uma dimensao tangivel e uma intangivel foram avaliadas pelos técnicos do
setor de forma mais moderada, com percentual acima de 50%.

O que se depreende da aplicacdo do questionario e dos pesos atribuidos a
cada variavel € que, no setor contabil, na construcdo e manutencdo do capital
intelectual, os técnicos acreditam que essa secdo € moderadamente satisfatoria,
embora ninguém tenha avaliado a subcategoria ‘Ha politica formal que compartilhe a
tecnologia e ideias entre os grupos’ como forte no setor.

Nao foram identificados pontos muito fracos nesse passo, apesar de as
subcategorias ‘Rotineiramente, pergunta-se como alavancar conhecimento para
outras areas’; ‘A organizacdo trata as pessoas como fontes de valor ao invés de
custos’ e ‘Hé politica formal que compartilhe a tecnologia e ideias entre os grupos’
terem sido avaliadas como fracas, com um percentual acima de 33%.

Como ponto forte, o diagndstico revela que as subcategorias ‘Acredita-se que
a Gestao da informacédo e do conhecimento é assunto de todos’ e ‘Vé-se a Tl como
instrumento para ajudar a fazer o trabalho’ foram avaliadas com percentual acima de
50% na variavel forte, esta Ultima com o percentual expressivo de 72%. Isso
demonstra que a maior parte dos técnicos considera a Tl como aliada na execucéo
do trabalho.

Muitos autores abordam a preocupacdo com o capital intelectual nas
organizac¢des, uma vez que o foco da gestdo da informacao e do conhecimento sé&o
as pessoas e aquilo que elas podem ofertar para enriquecer o conhecimento
organizacional. Nessa perspectiva, as financas e a contabilidade manifestam
crescente preocupacdo das empresas, no sentido de gerenciarem seu capital
intelectual e seus ativos intangiveis.

No que diz respeito a construcdo e a manutengéo desse capital intelectual na
instituicdo, Nonaka (2000) argumenta que a aprendizagem efetiva dos processos

associados a exploracdo e a partilha de conhecimento humano (tacito e explicito)
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utiliza tecnologia apropriada e o0 ambiente cultural para aumentar em uma
organizacdo o capital intelectual e o desempenho. Esta opinido vem ratificar os
argumentos das autoras Bukowitz e Williams (2002) que abordam que esse passo
no processo requer a construgdo do capital intelectual através dos relacionamentos,
para obter valor e manter a organizagcdo em patamar viavel de desenvolvimento e

entrelacamento de saberes.

5.1.7 Categoria: Descarte por meio da rotatividade de pessoas

O ultimo passo do processo de diagnéstico de Gestédo da Informacao e do
Conhecimento € o DESCARTE POR MEIO DA ROTATIVIDADE DE PESSOAS.
Esse passo aborda formas de a organizagdo examinar o seu capital intelectual, tanto
em termos de custos de oportunidades quanto de fontes de valor alternativas, para
manter apenas o0 que lhes é estrategicamente viavel. Nesse ponto, a organizagcao
deve estar preparada para a rotatividade, para o desprendimento e para 0 momento
de despojamento, mesmo que seja do conhecimento, porque até ele necessita de
mudanca.

Essa categoria envolve as subcategorias: ‘A decisdo de adquirir
conhecimento € baseada em quanto se pode alavancé-lo’; ‘Quando h& nova
oportunidade, reinstrumentam-se  habilidades existentes’; ‘Decisbes de
despojamento baseada na importancia estratégica do capital intelectual’; ‘Entende-
se o impacto das relagdes na produtividade antes da automatizacao’; ‘Participa-se
de grupo de pesquisa para sentir necessidade de conhecimento novo’; ‘Quando se
descarta servigo ou grupo, trata-os com dignidade e respeito’; ‘Regularmente, revé
praticas para perceber perda de pessoas estrategicamente importantes’; ‘Colocam-
se pessoas como aprendizes em outras organizacbes para adquirir nNovos
conhecimentos’; ‘Antes de dispensar pessoas, tenta-se ver habilidades para outro
lugar’ e ‘Faz-se uso de relacdes informais para manter base de conhecimento
atualizada’.

A Tabela 7, a sequir, ilustra os resultados obtidos a partir de subcategorias
formadas pelas questbes afirmativas que compdem os instrumentos de coleta de
dados aplicados no ambiente organizacional, com seus indicadores, pesos e

percentuais.
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Tabela 7 — Resultado da categoria: ‘descarte por meio da rotatividade de pessoas’

AFIRMATIVAS/INDICADORES FORTE MODERADA FRACA | Total
(peso 3) (peso 2) (peso 1)

A decisdo de adquirir conhecimento é baseada 100%
em quanto se pode alavancé-lo. 43% 52% 5%
Quando ha nova oportunidade, reinstrumentam- 100%
se habilidades existentes. 33% 57% 10%
Decises de despojamento baseadas na 100%
importancia estratégica do capital intelectual 17% 60% 23%
Entende-se o0 impacto das relacbes na 100%
produtividade antes da automatizacéo. 22% 58% 20%
Participa-se de grupo de pesquisa para sentir 100%
necessidade de conhecimento novo. 7% 50% 43%
Quando se descarta servigo ou grupo, trata-os 100%
com dignidade e respeito. 34% 55% 11%
Regularmente, revé préaticas para perceber perda 100%
de pessoas estrat. Importantes. 40% 27% 33%
Colocam-se pessoas como aprendizes em outras
organizacdes para adquirir novos 100%
conhecimentos. 0% 56% 44%
Antes de dispensar pessoas, tenta-se ver 100%
habilidades para outro lugar. 13% 54% 33%
Faz-se uso de relagbes informais para manter 100%
base de conhecimento atualizada. 28% 45% 27%

Fonte: Pesquisa direta, 2011

As subcategorias: ‘A decisdo de adquirir conhecimento é baseada em quanto
se pode alavanca-lo’; ‘Quando ha nova oportunidade, reinstrumentam-se habilidades
existentes’; ‘Decisbes de despojamento baseadas na importancia estratégica do
capital intelectual’; ‘Entende-se o impacto das relagdes na produtividade antes da
automatizacao’; ‘Participa-se de grupo de pesquisa para sentir necessidade de
conhecimento novo’; ‘Quando se descarta servigco ou grupo, trata-os com dignidade
e respeito’; ‘Colocam-se pessoas como aprendizes em outras organizacfes para
adquirir novos conhecimentos’ e ‘Antes de dispensar pessoas, tenta-se ver
habilidades para outro lugar’ obtiveram percentuais acima de 50% para a variavel
moderada, ou seja, a maioria das subcategorias dessa secao foi avaliada de forma
moderada pelos técnicos do setor.

A subcategoria ‘Faz-se uso de relacdes informais para manter base de
conhecimento atualizada’, embora tenha ficado com percentual abaixo de 50% na
variavel moderada, teve como percentual 27% fraca e 28% forte, ficando ainda com

maior percentual na varidvel moderada (45%).
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Apenas a subcategoria ‘Regularmente, revé praticas para perceber perda de
pessoas estrategicamente importantes’ foi avaliada em 40% como forte, 33%, fraca,
e 27%, moderada pelos técnicos do setor contabil. Isso indica que essa percepcao é
significativa no que diz respeito a rotatividade de pessoas na Instituicdo.

O modelo de organizagcdo do conhecimento proposto por Angeloni (2002)
destaca a dimensé&o pessoas, que sao profissionais altamente qualificados, como
afirmam Sveiby (1998), Stewart (1998) e Davenport & Prusak (1998), e esta
relacionada as caracteristicas necesséarias as atividades do conhecimento.
Considera aspectos de aprendizagem, modelos mentais, compartilhamento,
intuicdo, criatividade e inovacao. Isto demonstra que esta de acordo com o
modelo apresentado por Bukowitz e Williams (2002), o qual destaca o
desprendimento com a rotatividade de pessoas para favorecer o exame do seu
capital intelectual, tanto em termos de custos de oportunidades, quanto de fontes de
valor alternativas, para manter apenas 0 que € estrategicamente viavel para a
organizacao.

Diante do desafio de se manter na instituicdo um capital intelectual que
propicie a criacdo, a manutencéo, a avaliacdo, o compartilhamento, a utilizacdo e a
obtencao da informacéo e do conhecimento, a organizagdo necessita de uma cultura
propicia até mesmo para o despojamento do seu capital intelectual, portanto segue

alguns aspectos observados nesta pesquisa.

5.2 ASPECTOS CULTURAIS QUE INTERFEREM NA ADOCAO DA GIC NO
AMBIENTE OBSERVADO

Através da observacao direta e da andlise dos aspectos culturais percebidos
apos as leituras realizadas na tematica, pode-se verificar a existéncia de uma cultura
de compartilhamento quase imperceptivel, embora existam grupos coesos em
relacdo a essa acao.

A coordenacéao era composta de duas assessorias, além da secretaria. Com a
extincdo técita das assessorias para assuntos de auditoria e para assuntos
administrativos, o coordenador abragou toda a responsabilidade de decisdo baseada
apenas em sua percepcao e nos pareceres técnicos das divisoes.

No que diz respeito a percepcdo de uma cultura organizacional voltada para o

enriguecimento e a preservacado do capital intelectual, observa-se que, no setor
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contabil, ha uma hierarquia bem estabelecida, em que a Coordenacdo Geral de
Contabilidade e Financas tem forte ligacéo intermediaria com os 6rgdos superiores e
0s setores subordinados a ela. Percebe-se que a preocupacéo com a rotatividade de
pessoas se estabelece, principalmente, pela estrutura de pessoal lotado na
coordenacdo. Ha, ainda, pessoas com tempo suficiente para se aposentar e 0s que
adentraram a instituicdo ha pouco tempo. Na categoria ‘descarte por meio da
rotatividade de pessoas’, constata-se que ninguém avaliou como forte a colocacao
de pessoas em outros lugares como aprendizes para adquirir novos conhecimentos,
razdo por que € possivel inferir que ndo ha estimulo para a aquisicdo de novos
conhecimentos em outros setores ou em outra instituicao.

Verifica-se, também, que ndo existe uma cultura forte de despojamento,
caracteristica do setor publico que, ha bem pouco tempo, consegue manter o
pessoal na instituicdo sem haver uma rotatividade muito grande, pois aqueles que
conseguem adentrar o servico publico procuram permanecer nele, envidando
esforcos para se engajar na rotina de trabalho, participando de treinamento,
capacitacado, especializacédo, programas de educacédo continuada e pos-graduacao.

Quando da analise do passo ‘contribua compartilhando conhecimento’, do
diagnostico de gestdo da informacdo e do conhecimento, verificou-se a
responsabilidade da organizacédo em criar uma cultura de contribuicdo. Isso significa
gque, quando o conhecimento individual € estimulado, sua transmissdo na
organizagéo contribui para o enriquecimento do conhecimento coletivo, e ele pode
ser registrado e passado adiante para agueles que estao pouco tempo na institui¢ao.

Para Duarte (2003, p. 283), o compartilhamento do conhecimento em equipes
emerge como solucdo para que ele se torne coletivo, e nao, individual, para evitar a
formacao de grupos detentores que constituirdo uma ameaca a organizacao. Como
se V&, as questdes atuais residem na definicdo de estratégias de conhecimento que
prescindam de uma cultura voltada para tal negocio. A autora acrescenta que a
Gestao do Conhecimento consiste na Integracdo de processos simultaneos, desde a
criacdo até o uso pleno do conhecimento viabilizado pela cultura de aprendizado e
de compartilhamento, no ambiente das organizagoes.

Nesse sentido, a cultura existente na organizacdo pesquisada, no ambito da
Coordenacédo de Contabilidade e Financas, pode até estar voltada para a interacéo
entre os setores que a fazem, porém ainda esta distante do esperado, uma vez que

nao contempla aspectos de estimulo a rela¢gbes de grupo, como pode ser constatado
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nas subcategorias: ‘a Organizagcdo procura maneiras de remover as barreiras
impostas ao compartilhamento de conhecimento’ e ‘o compartihamento de
conhecimento é reconhecido publicamente’, que foram avaliadas como fracas, com
um percentual acima de 40%. Dito de outra forma, a cultura de compartilhamento
ainda nao é percebida pelos técnicos do setor contabil da UFPB, embora o
diagnéstico revele que as pessoas diriam que compartilhar conhecimento nao
diminui o valor do individuo para a organizacéo. Isso demonstra que as pessoas nao
acreditam que véao perder espaco na organizacdo pelo fato de compartilhar

conhecimentos.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral desta dissertacdo foi analisar as acfes de gestdo da
informacg&o e do conhecimento do corpo técnico da Coordenacgéo de Contabilidade e
Financas da UFPB. Para se atingir esse objetivo, foram respondidos quatro objetivos
especificos. O primeiro propés identificar as dimensfes de modelos de gestdo da
informacéo e do conhecimento propostos na literatura. Para respondé-lo, realizou-se
uma pesquisa bibliografica de autores que se utilizam da temética.

Os autores pesquisados abordam a temética gestdo da informacdo e/ou do
conhecimento. Embora alguns discutam de forma separada, ha os que propdéem a
analise de forma conjunta ou integrada. Foram identificadas as dimensdes utilizadas
pelos tedricos quanto aos aspectos estruturais dos seus modelos, apresentando em
cada uma seus contetdos. Pode-se concluir que a gestdo da informacdo remete a
fluxos formais da informacao, e sua gestdo € focada nos aspectos relacionados a
busca, a utilizacdo e a manutencédo da informacdo dentro da organizacdo. Ja a
gestdo do conhecimento esta focada nos fluxos informais da informacédo, os quais
estdo contidos nos aspectos de aprendizagem, compartiihamento, avaliacdo e
desprendimento do conhecimento, bem como na reconstru¢cdo de conhecimento ou
nova percepcao de conhecimento, tanto através da inovacao quanto da recriacdo do
conhecimento.

Considerando os modelos apresentados, em que se identificam as dimensdes
e seus conteudos, que tratam sobre aspectos da gestdo da informacdo e do
conhecimento, observa-se que os autores pesquisados demonstram haver gestao
da informacdo quando ha necessidade, busca, utilizacdo, acesso, emprego na
tomada de decisao, interpretacédo, distribuicdo e armazenamento da informacéo. Ha
gestdo do conhecimento quando a informacdo € convertida para a constru¢cdo do
conhecimento, a criagdo, a retengcdo, a transformacdo, a socializacdo, a
interiorizacdo, a externalizacdo e a combina¢cdo do conhecimento.

Posteriormente, para responder ao segundo objetivo especifico - diagnosticar
0 processo de gestdao da informagdo e do conhecimento (GIC) - adotado na
perspectiva de Bukowitz e Williams (2002), no ambito das atividades dos técnicos da
Coordenacdo de Contabilidade e Financas, utilizaram-se o0s sete questionarios,

contendo dez afirmativas adaptadas a realidade da instituicdo analisada, o que
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resultou num diagndéstico minuncioso dos aspectos relacionados a gestdo da
informacé&o e do conhecimento.

No que diz respeito a gestdo da informacado, verificou-se que, quando
necessitam de informacéo, as pessoas solicitam, buscam, fornecem explicacoes
completas e sdo capazes de realizar pesquisas. Além disso, a troca de informacdes
entre os setores € evidenciada, ideias séo incentivadas, reunides ndo estruturadas
podem contribuir para a solucdo de problemas e podem utilizar a informacéo para
melhorar o trabalho. Na gestdo do conhecimento, considera-se o processo de
aprendizagem um dos mais importantes, em que as discordancias séo consideradas
como oportunidade de aprender, as pessoas aplicam o que aprendem fora da
organizacdo, aprendem com as falhas, ndo determinam a culpa nem o
compartiihamento do conhecimento e ndo acreditam que, compartilhando
conhecimento, estardo diminuindo seu valor para a instituicdo. Isso significa que,
embora néo esteja clara a ideia de gestdao do conhecimento, identifica-se que o
aspecto de passar adiante as experiencias aos recém-chegados existe e que,
diferentemente de uma instituicdo privada, na instituicdo publica, ndo se verifica a
retencdo de conhecimento por receio de desvalorizagdo do individuo.

O diagnostico mostrou que h& gestdo da informacdo em “obtenha informacéo
e utilize a informacdo”, bem como no passo “construa e mantenha o capital
intelectual”, embora necessite de forma mais evidente demonstrar os fluxos
informacionais que sirvam de diretriz para os demais setores. H& gestdo do
conhecimento, nos passos “aprenda conjuntamente”, “contribua compartilhando
conhecimentos”, “avalie o capital intelectual” e “descarte por meio da rotatividade de
pessoas”, 0 que demonstra que, muitas vezes, esta-se executando a gestdo do
conhecimento sem se dar conta disso.

Os passos do diagnostico: “obtenha informacdo” e “construa e mantenha o
capital intelectual”, em que se verificam afirmativas relacionadas tanto a gestao da
informacdo quanto a gestdo do conhecimento, foram mais bem avaliados pelos
técnicos do setor contabil, e, dos passos do diagndstico relacionados a gestdo da
informacéo, “utilize a informacgéo” ficou abaixo dos demais, acima apenas do passo
“avalie o capital intelectual”. Os passos do diagnéstico mais relacionados a gestéo
do conhecimento foram bem avaliados. “Construa e mantenha o capital intelectual” e
“‘descarte por meio da rotatividade de pessoas” obtiveram os maiores indices,

ficando abaixo apenas do passo “obtenha informacao”.
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Quanto ao terceiro objetivo especifico - identificar tracos da cultura
organizacional voltados para o0 gerenciamento do capital humano de toda a
Coordenacdo de Contabilidade e Financas - verificou-se, através da observacéo
direta e de determinadas afirmativas contidas no questionario, que a cultura da
organizacdo esta voltada para uma hierarquia bem definida, em que os setores a
gue esta subordinada a coordenacdo e os subordinados a ela estdo em constante
interacdo e precisam de informacdes que perpassam entre eles. Ha aspectos
relacionados a cultura da instituicdo de incentivo a capacitacdo, a qualificacédo, aos
cursos de aperfeicoamento, de multiplicadores, treinamentos, ou seja, cada vez
mais, as organizacfes voltadas para o conhecimento estdo engajadas no processo
de melhoria na eficiéncia do seu capital intelectual, que corresponde a esséncia da
organizagao.

No que se refere ao quarto objetivo especifico que corresponde a propor
acoes de gestdo da informacao e do conhecimento (GIC), em conformidade com as
propostas da literatura pertinente e os resultados obtidos, constatou-se que, diante
do desafio de estruturar um diagnostico das condi¢cdes existentes na coordenacao
de contabilidade e financas da UFPB, quanto as acfes relacionadas a gestdo, o0s
resultados sé@o favoraveis ao incremento da proposta de formalizagcdo dos fluxos
informacionais. J& se percebe a existéncia de processos relacionados a gestdo da
informagéo quando das relagbes entre os setores na dindmica dos servigos da
coordenacao. Acredita-se que 0s processos podem melhorar com a padronizacéo
dos relatorios de gestéo de cada setor ligado & coordenacéo.

Em relacdo a gestdo do conhecimento, os resultados da pesquisa
demonstram que ha processos bem estabelecidos, no que diz respeito ao
compartilhamento do conhecimento, embora de forma esporédica, de acordo com o
surgimento de problemas relacionados a demandas especificas, principalmente de
momentos que remontam a historia da organizacdo. Depreende-se dos resultados
gue a gestdo do conhecimento pode ser alavancada com o incentivo a reunides nao
estruturadas, onde se pode introduzir o gerenciamento de conversas, a colaboracao
entre os setores com o incremento de ideias, de solugcdo de problemas, de
aprendizagem, de colaboracao através do compartilhamento de conhecimentos.

Feitas essas consideracdes, pode-se afirmar que os objetivos especificos
foram alcancados de forma satisfatoria, com a identificacdo das dimensdes a que se

propds o estudo, como tambem através do diagndstico do processo de gestdo da
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informacé&o e do conhecimento apresentado, com a identificacdo de tragos da cultura
organizacional e as propostas de acdes de gestao da informacédo e do conhecimento
no setor contabil da UFPB, o que resulta no alcance do objetivo geral - analisar as
acOes de gestédo da informacgéo e do conhecimento do corpo técnico da coordenacdo
de contabilidade e financas - e na resposta a questao formulada no inicio do estudo:
Quais acdes de gestdo da informacdo e do conhecimento sdo identificadas na
coordenacao de contabilidade e financas da UFPB?

As acOes de gestdo da informagdo podem ser identificadas na busca por
informacgdes, cujos indicadores mostram que 65% dos técnicos do setor utilizam
ferramentas para obter informacdes. Explicam a necessidade, documentam e
compartilham informacdo; mantém atualizados os meios de armazenagem;
identificam e dao importancia a especialistas na informacéo; realizam a tarefa de
pesquisar, mesmo que numa variedade de aplicacdes e bases de dados, tudo de
forma moderada. Quanto a treinar novos sistemas para melhorar a eficiéncia, foi
avaliado um pouco abaixo.

Na utilizacdo da informacéo, observou-se que a troca de informacdes entre 0s
setores € incentivada e que, na organizacao, a informacéo pode ser empregada para
a melhoria do trabalho. Em relagcéo ao passo “contribua”, ha aspectos relacionados a
gestdo da informacdo, no que se refere ao espaco de armazenamento eletrénico e
fisico, que ajuda a receber contribuicdes de conhecimento, e o sistema de avaliacdo
de desempenho desenvolvido na instituicdo incorpora o compartilhamento do
conhecimento. Ja o passo “avalie o capital intelectual” fornece informacdes sobre o
gue realmente € importante para a organiza¢do. Por meio desse passo, medem-se 0
processo de gestdo da informacéo e do conhecimento e os resultados, embora néo
tenham sido bem avaliados. No passo, “construa e mantenha o capital intelectual”,
as subcategorias: ‘os sistemas de TI conectam-se com fontes de informacéo
necessaria para o trabalho’; ‘as pessoas confiam na informac¢do que encontram nos
sistemas de TI' e ‘vé-se a Tl como instrumento para ajudar a fazer o trabalho estédo
todas relacionadas a gestéao da informacao.

No que se refere as acdes relacionadas a gestdo do conhecimento, as
afirmativas ‘as pessoas compartilham informacédo sobre seus conhecimentos’, ‘as
mudancas no espaco de trabalho sdo baseadas na necessidade de se trabalhar em
conjunto’, ‘refletem sobre as licbes aprendidas com as experiéncias de trabalho’,

‘aplicam no trabalho o que aprenderam fora da organizacéo’, ‘o compartilhamento do
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conhecimento é incorporado ao sistema de avaliagdo de desempenho’, ‘acredita-se
gue a gestdo do conhecimento € assunto de todos’, ‘participa-se de grupos de
pesquisa para adquirir conhecimento novo’ e ‘faz-se uso de relacionamentos
informais para manter a base de conhecimento atualizada’ estdo contidas nos sete
passos do diagndstico e foram avaliadas moderadamente no setor contabil.

Com as andlises demonstradas e as perspectivas de implementacdo de
acOes que visem a preservacdo do conhecimento organizacional, bem como de
melhoria na gestdo da informagdo e do conhecimento no setor contébil, com a
possibilidade de se estender para outros setores, pretende-se divulgar a pesquisa e
0 apoio dos gestores para essa concretizacao.

Na perspectiva de novos estudos que contemplem mudancas na gestao
administrativa, com o incremento da demanda por servicos com mais eficiéncia e
maior grau de complexidade, diante do crescimento da UFPB, se requer, cada vez
mais, estudos relacionados a gestédo da informacéo e do conhecimento que possam
abranger demais setores da atividade-meio.

Devem-se focar os servicos de setores que necessitam do aprimoramento
nos fluxos informacionais para a promoc¢éo do conhecimento organizacional.

Sendo assim, sugere-se aplicar a pesquisa em outros setores, bem como
aprofundar o estudo para que sejam realizadas comparacdes com as acles de

gestao ja implementadas na UFPB.
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APENDICE A

Carta de acompanhamento ao questionario
Diagnostico de Gestdo do Conhecimento

Prezado (a) colega,

Este questionério de pesquisa, destinado a auxiliar na realizacdo de uma dissertacao de
Mestrado, compde um dos instrumentos de coleta de dados do Mestrado Académico em
Ciéncia da Informacdo pela UFPB - Linha de Pesquisa: Etica, Gestdo e Politicas de
Informagc&o. Eixo tematico: Gestdo do Conhecimento e Aprendizagem Organizacional. Area
de concentragdo: Gestdo da informacgdo e do conhecimento. O objetivo principal desta
pesquisa € analisar as acdes de gestdo da informacdo e do conhecimento do corpo técnico da
Coordenagéo de Contabilidade e Financas da UFPB, para verificar se o setor da instituicdo de
ensino na qual vocé atua promove agdes que se aproximam do modelo de Diagnostico de
Gestéo do Conhecimento.

A pesquisa destina-se aos técnicos, aos diretores e ao coordenador da CCF —
Coordenacdo de Contabilidade e Finangas da UFPB. O questionario esta dividido em sete
secdes; cada uma contém uma lista de 10 afirmacGes que devem ser respondidas em
sequéncia. Para cada secdo, leia cada uma das afirmacGes. Considere a unidade que vocé esta
avaliando e decida em que grau a afirmacéo descreve o seu setor.

Vocé estara avaliando somente parte da organizacdo, ou seja, a Coordenacao de
Contabilidade e Financas da UFPB (CCF), de modo que o seu foco de referéncia devera
estar sempre coerente com a unidade que esta sendo avaliada.

N&o existem questdes certas ou erradas. Ressaltamos que, por se tratar de trabalho de
natureza eminentemente académica, suas informag0es serdo utilizadas apenas para tal fim.
Além disso, ndo ha necessidade de vocé se identificar, j& que as informacOes serdo analisadas
em termos globais, e todas as respostas permanecerdo confidenciais.

Contando com sua colaboracdo, desde ja, expressamos 0S NOSSOS mais Sinceros
agradecimentos e colocamo-nos a inteira disposi¢do, para quaisquer esclarecimentos que se
fizerem necessarios.

Cordialmente,
Suzana de Lucena Lira Profa. Dra. Emeide Nébrega Duarte

Mestranda Orientadora
suzanalira@bol.com.br
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Para cada secdo, leia cada uma das afirmagdes. Considere a unidade que vocé esta avaliando e

decida em que grau a afirmacéo a descreve.

Se a afirmacéo é fortemente descritiva, marque o Forte.

Se a afirmacéo € moderadamente descritiva, marque a Moderada.
Se a afirmacéo é fracamente descritiva, marque a Fraca.

| — Obtenha informacé&o:

Afirmativas Forte | Moderada | Fraca
1 As pessoas fornecem explicacbes completas quando solicitam
informacodes.
2 Os grupos e os individuos documentam e compartilham informacao
sobre seus conhecimentos rotineiramente.
3 Os meios eletrdnicos e fisicos onde armazenamos O nNOSSO
conhecimento sdo mantidos atualizados.
4 O treinamento de novos sistemas focaliza como essas tecnologias
podem ser utilizadas para melhorar a qualidade e a eficiéncia da forma
como as pessoas trabalham.
5 As pessoas s6 solicitam informagdo quando realmente necessitam
dela.
6 Os especialistas sao facilmente identificaveis, ficando claro para os
demais aonde ir buscar informacao especifica.
7 Os especialistas desempenham um papel importante na identificacéo
de informagé&o para outros usuarios.
8 Quando as pessoas recebem a tarefa de pesquisar informacdo, sao
capazes de realiza-la.
9 As pessoas podem pesquisar informacdo em uma ampla variedade de
aplicacfes e bases de dados.
10 Os especialistas em informacdo da instituicdo ajudam as pessoas a
utilizarem instrumentos on-line, incluindo a internet.
Il — Utilize a informacéo:

Afirmativas Forte | Moderada | Fraca

1 As pessoas poderiam dizer que as mudancas no espacgo de trabalho
s8o baseadas na necessidade de trabalhar em conjunto.

2 Todos falam se tém uma opinido ou uma ideia para oferecer.

3 Vemos a colaboracdo com os demais setores, para fortalecer o nosso
setor, como uma atitude boa a ser tomada.

4 Levamos todas as ideias promissoras em consideragdo, nao
importando de quem elas venham.

5 Fazemos questdo de nado estruturar algumas das nossas reunides
porgue isso nos ajuda a pensar mais criativamente sobre a resolugédo
de problemas.

6 Envolver os nossos servidores no processo de criar e desenvolver
modelos e servicos novos é uma pratica bem estabelecida na nossa
organizagao.

7 Qualquer um que tenha uma boa ideia pode conseguir apoio para
prosseguir com ela.

8 As pessoas descreveriam a nossa organizagdo como flexivel, ao
invés de rigida.

9 O nosso espaco de trabalho é planejado para promover o fluxo de
ideias entre os grupos de trabalho.

10 Na nossa organizacdo, as pessoas podem utilizar a informacéo que
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obtém para melhorar o seu trabalho.

Il — Aprenda conjuntamente:

Afirmativas

Forte

Moderada

Fraca

1 As equipes engajam-se em experiéncias de aprendizagem fora do local
de trabalho para encontrar maneiras melhores de trabalharem juntas.

2 Refletir sobre as ligbes aprendidas com as experiéncias de trabalho é
uma pratica estabelecida na nossa organizacdo.

3 As pessoas aplicam o que aprenderam fora da organizacdo ao seu
trabalho.

4 Com frequéncia, 0 nosso processo de aprendizagem inclui obter o
retorno dos colegas.

5 Quando ocorre uma falha, a nossa primeira resposta € nao determinar
a culpa.

6 Na nossa organizacao, o fracasso é considerado uma oportunidade para
aprender.

7 A nossa organizacdo apoia atividades de grupo que promovem a
aprendizagem matua.

8 Aprender com as falhas estd incorporado a como conduzimos o
trabalho subsequente.

9 Tentamos assegurar que as pessoas tenham algumas
responsabilidades em comum, de modo que seja mais facil aprender uns
COM 0S outros.

10 Tratamos as discordancias como oportunidades para aprender com
0S outros.

IV — Contribua compartilhando conhecimento:

Afirmativas

Forte

Moderada

Fraca

1 As interacdes fisicas sdo utilizadas para reforcar as comunicagdes
eletrénicas.

2 As pessoas diriam que compartilhar conhecimento ndo diminui o valor
do individuo para a organizacao.

3 NoOs ligamos as pessoas por meio de unidades organizacionais e
grupos funcionais tradicionais para promover o compartiihamento de
conhecimento.

4 Os espacos eletrdnico e fisico onde armazenamos 0 nNOSSO
conhecimento tém uma estrutura que ajuda as pessoas a direcionarem
as suas contribuicdes.

5 As pessoas tém voz ativa no que acontece com as ideias e
experiéncias que compartilham com as outras.

6 O comportamento de compartihamento do conhecimento é
incorporado ao sistema de avaliagdo de desempenho.

7 As interacOes fisicas sdo utilizadas para transferir o conhecimento
“implicito” dificil de articular.

8 A nossa organizagdo procura maneiras de remover as barreiras
impostas ao compartilhamento de conhecimento.

9 Os processos para contribuir com conhecimento para a organizacdo
sdo normalmente integrados nas atividades de trabalho.

10 O compartilhamento de conhecimento é reconhecido publicamente.




V — Avalie o capital intelectual:
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Afirmativas Forte | Moderada | Fraca
1 O processo de mensuracdo do conhecimento ajuda-nos a entender
melhor o que é que estamos tentando gerir.
2 NG6s medimos 0 nosso processo de gestdo do conhecimento e 0s seus
resultados.
3 Podemos vincular atividades de gestdo do conhecimento a resultados
mensuraveis.
4 As pessoas conhecem que medida é utilizada para monitorar o
processo de gestdo do conhecimento e os seus resultados.
5 Conversamos sobre medir o conhecimento de maneira que as pessoas
possam entender prontamente.
6 Desenvolvemos um esquema que vincula as atividades de gestdo do
conhecimento aos resultados estratégicos.
7 Publicamos um documento interno que relata a qualidade com que
fazemos a gestdo do conhecimento.
8 A avaliacdo do capital intelectual é parte do processo de mensuragao
do desempenho organizacional geral.
9 Ha algum tempo, temos praticado a gestdo do conhecimento sem dar esse
nome a ela.
10 Baseamo-nos em uma equipe cujos membros tém experiéncia em
avaliacdo, mensuracdo e operagdo para avaliar 0 nosso processo de
gestdo do conhecimento e seus resultados.
VI - Construa e mantenha o capital intelectual:

Afirmativas Forte | Moderada | Fraca

1 Rotineiramente, perguntamo-nos como podemos alavancar 0 nosso
conhecimento para outras areas.

2 Nao importa qual grupo propds uma ideia ou tecnologia, qualquer um
na organizacdo pode utiliza-la.

3 Acreditamos que a gestdo do conhecimento é um assunto de todos.

4 Encorajamos as pessoas a pensarem sobre como as suas atividades
nao relacionadas com o trabalho poderiam beneficiar a organizacao.

5 Os nossos sistemas de Tl conectam-nos com as fontes de informacao
de que necessitamos para fazer o nosso trabalho.

6 A nossa organizacao trata as pessoas como fontes de valor ao invés
de custos.

7 Geralmente, as pessoas confiam na informacao que encontram nos nNossos
sistemas de TI.

8 Vemos a tecnologia de informagdo como um instrumento para ajudar-
nos a fazer o nosso trabalho.

9 Temos uma politica formal que assegura que compartilhemos a
tecnologia e as ideias entre as unidades e além das fronteiras dos
grupos.

10 Vemos 0s nossos servigos como tendo tanto uma dimensao tangivel
como intangivel (ou baseada no conhecimento).




VII- Descarte por meio da rotatividade de pessoas:
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Afirmativas

Forte

Moderada

Fraca

1 A nossa decisdo de adquirir conhecimento é baseada em quanto
podemos alavanca-lo.

2 Quando surge uma nova oportunidade, tentamos reinstrumentar as
nossas habilidades existentes antes de solicitarmos um novo grupo de
pessoas.

3 Tomamos decisdes de despojamento de conhecimento baseadas na
importancia estratégica do capital intelectual.

4 Tentamos entender o impacto dos relacionamentos na produtividade
antes de automatizarmos as tarefas e substituirmos o contato pessoa-a-
pessoa pelo contato pessoa-computador.

5 Participamos de grupos de pesquisa sobre o nosso ramo de servico
para ajudar-nos a decidir se necessitamos adquirir conhecimento novo.

6 Quando descartamos servicos ou grupos de pessoas, tratamos as
pessoas afetadas com dignidade e respeito.

7 Regularmente, revemos as nossas praticas de promoc¢do para nos
certificarmos de que ndo estamos perdendo pessoas com conhecimento
estrategicamente importante.

8 Colocamos 0 nosso pessoal como aprendizes em outras organiza¢des para
determinar se necessitamos adquirir novos conhecimentos ou experiéncias.

9 Antes de dispensar pessoas, tentamos determinar se as suas
habilidades e as experiéncias podem ser utilizadas em outro lugar.

10 Fazemos uso de relacionamentos informais com trabalhos
relacionados a nossa area, para manter nossa base de conhecimento
atualizada.
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ANEXO A
- .
- UNTWERSIDALE FEDERAL DA PARAIGS - LIFFE
: ;ﬁ E HOSPITAL UNIWERSITARIO LALRD WANDERLEY - HULW

M COMITE DE ETICA ErM PESOUISA COM SERES HUMANOS - CEP

CERTIDAO

Cam base nz Resolucio n® 1966 do CNSMS que regularments a Stica
da pesquisa em seres humanos, o Comité do Etica em Pesguisa do Hospital
Universitario Laurs Wanderley - CEPR/HULW, Jda Universidade Federal da
Paraiba, eom sua sassdoc reslizada no dis 26/04/2011. apts andiize do
parecor do relator, resolveu considerar APROVADO o projeto de pesquisa
intitulade PROMOCAQ DO COMHECIMENTO ORGANIZACIONAL: acGes
parg_desenvelyar a gestio da informacao & do conhecimento ng
Coordenacie da Contabilidade e Finangas da WFPS. Protocolo
CER/HULW n2. 131711, Folha de Rasto n® 415847, CAAE N2 0221 0L 126-121
das pesquisaderas SUZANA DE LUCEMA LIRA o EMEIDE NOBREGA DUARTE
Drientadaral.

Ao final da pesquisa, solicitamos anviar ac CEPFHULW, urma copia
desta rertidas e da pesquisa, em CD, para emissac da rertidio para
publicacio cientifica.

Ja&n Pessna, 30 de maio de 2011,
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