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RESUMO

MENDES, Julio Cesar. Préticas de Gestdo do Conhecimento aplicadas a Administracao
PUblica: estudo na Secretaria de Sadde de Juiz de Fora— MG. 2018. 135 f. Dissertagdo
(Mestrado em Ciéncias Contabeis) - Faculdade de Administracdo e Financas, Universidade do
Estado do Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, 2018.

Esta pesquisa trata da gestdo do conhecimento em um 6rgdo publico municipal do
Estado de Minas Gerais, enfocando as praticas que se evidenciam na literatura especializada e
nas organizacdes. Tem como objetivo avaliar as ferramentas e préaticas de gestdo do
conhecimento percebidas pelos servidores, e respectivos gestores lotados nas subsecretarias
pertencentes a Secretaria de Saude do municipio de Juiz de Fora — MG. O estudo € de
caracteristica descritiva com abordagem qualitativa. Para a coleta de dados foi utilizado
questionario respondido pelos servidores, bem como pelos gestores de forma individual e
anonima. Os resultados apontaram que as praticas de gestdo do conhecimento nesse érgédo
municipal ainda s&o superficiais e os servidores ainda ndo estdo familiarizados com os termos
utilizados. Nota-se que as préaticas de gestdo do conhecimento sdo utilizadas pelos servidores,
porém, a terminologia ndo é do conhecimento de alguns. Portanto, é necesséria a
conscientizacdo por parte da entidade, ja que as ferramentas estdo presentes na rotina da
Instituicdo, porém os servidores as utilizam sem definicdo clara do que sejam tais praticas.
Acredita-se que esta pesquisa possa estimular a potencializacdo das ferramentas de gestdo do
conhecimento como instrumento que contribui para o aumento da eficicia e eficiéncia na
Administracdo Publica Municipal, objeto deste estudo.

Palavras-chave: Gestdo do conhecimento. Administracdo Publica. Préaticas de GC.



ABSTRACT

MENDES, Julio Cesar. Knowledge Management Practices applied to Public Administration:
Study at Health Department Juiz de Fora - MG. 2018. 135 f. Dissertacdo (Mestrado em
Ciéncias Contabeis) - Faculdade de Administracdo e Finangas, Universidade do Estado do
Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, 2018.

This study deals with knowledge management in a municipal public agency of the
Minas Gerais, focusing on knowledge management practices that are evidenced in the
specialized literature and in organizations that manage knowledge. It aims to evaluate the
tools and practices perceived by the employees, and their managers filled in the
undersecretaries belonging to the Health Department of the city of Juiz de Fora - MG. This
study is descriptive with a qualitative approach. For the data collection, a questionnaire
answered by the servers was used, as well as, the managers individually and anonymously.
The results pointed out that the practices of knowledge management in this municipal body is
still superficial and the servers are not yet familiar with the terms used. It is noted that
knowledge management practices are used by the servers, however, the terminology is not
known to some. Therefore, it is necessary to raise awareness on the part of the Entity, since
the tools are present in the routine of the Institution, but the employees use them without clear
definition of what such practices are. It is believed that this research can stimulate the
potentialization of knowledge management tools as an instrument that contributes to the
increase of effectiveness and efficiency in the Municipal Public Administration, object of this
study.

Keywords: Knowledge management. Public Administration. GC practices.
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INTRODUCAO

Ao longo da histéria das organizacbes, os processos de gestdo eram focados no
homem e, ap6s a ascensdo da tecnologia, migram para uma visdo em sistema. Atualmente,
eles estdo focados no conjunto homem e sistema. Futuramente, terdo de ser voltados para o
homem, o sistema e o ambiente. A Gestdo do Conhecimento (GC) e a inteligéncia competitiva
ja sdo esforcos para trazer para dentro da empresa, de forma organizada, o ambiente da
informacdo e do conhecimento. Os processos de gestdo do ambiente, do ponto de vista da
empresa, terdo de ser focados nas mudangas e transformacdes e dirigidos a inovacao, para a
obtencdo de resultados relevantes para a empresa (RODRIGUES; ANTUNES; DUTRA,
2001).

Atualmente, dentro do contexto organizacional, os tradicionais fatores de producdo séo
insuficientes para dar resposta as exigéncias da atual sociedade, qualificada por uma
economia baseada na informacdo e no conhecimento. E diante desse contexto que o
conhecimento surge como fator de inovacdo e de diferenciacdo das organizacGes e principal
fonte de vantagem competitiva sustentavel, capaz de dar respostas aos desafios da sociedade
contemporanea. Ainda dentro desse contexto da nova sociedade e em uma economia baseada
no conhecimento, as praticas de Gestdo do Conhecimento passam a ser um recurso tdo ou
mais significativo que o capital e a mao-de-obra (DRUCKER, 1993; HATCHUEL; WEIL,
2002; NONAKA; TACHEUCHI, 1997). Essa sociedade do conhecimento provocou
mudancas e tem influenciado, cada vez mais, o setor publico que, através da GC, tenta ser
mais eficaz.

Para King (2009), Bergeron (2003) e Nonaka e Takeuchi (1997), a GC é considerada
uma abordagem voltada para gerenciar os ativos intelectuais e as informagdes essenciais para
a instituicdo, de uma forma que proporciona a organizacdo uma vantagem competitiva. O
conhecimento é utilizado pelas empresas privadas como estratégia para obter vantagens frente
a seus concorrentes.

J& na Administracdo Publica, o principal objetivo é o interesse publico e o bem-estar
da sociedade (BATISTA, 2012; CAPUANO, 2008).

Carvalho et al. (2017, p. 49) acrescentam que a administracdo publica

refere ao desempenho perene e sistematico, legal e técnico dos servigos proprios do
Estado, em beneficio dos cidaddos, seguindo os principios constitucionais da
legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia da Constituicdo

Federal, artigo 37.
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Segundo Santos (2007), nas instituicGes publicas faz-se necessaria uma adequagédo
gradual desse novo modelo de gestdo e que, embora algumas instituicdes possuam
conhecimento, algumas ndo possuem cultura e um ambiente voltados para o aprendizado
organizacional e para a inovacdo. Dentro das instituicbes publicas um cenario de
modernizacdo poderd ser favoravel as praticas inovadoras.

Cita-se, como exemplo, o Estado de Minas Gerais, que a partir de 2003, implementou
varios projetos de modernizacéo de todas as entidades do governo (LIMA et al., 2015).

Corroborando, Neves e Silva (2009) citam o “Choque de Gestdo, Pessoas e Qualidade
¢ Inovag@o na Administragdo Publica”, elaborado com o objetivo de “melhorar a qualidade
dos servicos publicos, mediante a reorganizacdo do arranjo institucional e do modelo de
gestdo do Estado”.

Apds consulta e analise com alguns gestores e chefes de departamentos, da Secretaria
de Saude de Juiz de Fora — MG (SSJF), constata-se que ndo existem politicas explicita ou
formalizada de Gestdo do Conhecimento instituidas na organizacdo que aponta diretrizes para
a educacdo permanente e/ou continuada para as areas de apoio a SSJF, tais como a
Subsecretaria de Gestdo da Execucdo Instrumental (SSEIN) e Subsecretaria de Planejamento
do Orcamento e Finangas da Salde (SSOF).

Para ratificar tal fato, foi consultado o Regimento Interno da Secretaria de Salde,
Resolugédo n° 098 de 11 de abril de 2016 e Decreto n® 12.021, de 07 de julho de 2014, no qual
ndo se verifica evidéncias de diretrizes voltadas para a gestdo do conhecimento. Da mesma
forma, ndo se verificou mencdo sobre politicas de GC formalmente instituidas para a
Secretaria de Salde. E, por ndo se encontrarem acdes voltadas a GC na citada Secretaria,
percebe-se que se utilizam ferramentas e Praticas de Gestdo do Conhecimento (PGC), porém
ndo foram analisadas e descritas, ndo estando, pois, vinculadas a politica de Gestdo do
Conhecimento formalizada e sistematizada.

Este estudo pode contribuir para o uso das ferramentas e praticas de GC na Secretaria
de Saude de Juiz de Fora — MG.

Essa dissertacdo identifica as praticas de gestdo do conhecimento (PGC) que presentes
na Secretaria de Satde do municipio de Juiz de Fora— MG, (SS-JF) e quais estdo em uso.

O questionamento do tema se fara a partir do seguinte problema da pesquisa: Qual a
percepcdo dos colaboradores sobre as praticas de gestdo do conhecimento adotadas
atualmente na secretaria de salde do municipio de Juiz de Fora - MG?

O tema se justifica considerando que as pesquisas direcionadas para o estudo das

praticas de gestdo do conhecimento podem contribuir para eficiéncia e eficacia da
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Administracdo Publica e constituem uma maneira de aproveitar melhor o conhecimento dos
colaboradores para praticar a gestdo do conhecimento, estimulando e facilitando a troca, e 0 uso e
a criacdo de conhecimento na Administracdo Publica.

OBJETIVO GERAL

e Investigar a percepcao dos gestores sobre a importancia do conhecimento para tomada

de decisdo na Secretaria de Saude de Juiz de Fora (MG).

OBJETIVOS ESPECIFICOS

= |dentificar as praticas de gestdo do conhecimento presentes na Secretaria de Salde de
Juiz de Fora (MG), percebidas pelos entrevistados.

= |dentificar os principais recursos técnicos ou estratégicos para compartilhamento das

praticas de gestdo do conhecimento.

e Avaliar a utilizacdo das ferramentas e praticas de gestdo do conhecimento pelos

colaboradores na Secretaria de Sadde de Juiz de Fora (MG).

Esta dissertacéo esta estruturada em quatro secdes, além desta introducdo. Na primeira
secdo é apresentado o referencial tedrico do estudo, abordando os principais conceitos sobre
tecnologia da informagdo e comunicagdo, conhecimento, praticas de gestdo do conhecimento,
Administracdo Publica, Sistema Unico de Salde, Secretaria Municipal de Salde de Juiz de
Fora, Departamento de Escola de Governo Municipal, Contabilidade como geradora de
informacgdo e revisdo literaria. Seguidamente, apresenta-se a metodologia utilizada nessa
dissertacdo. Na terceira secdo apresentam-se a analise e discusséo dos dados. E por ultimo, as

consideracdes finais, as referéncias dos autores citados e os apéndices.


http://www.solides.com.br/rh-melhor/?origem=rhportal

20

1 REFERENCIAL TEORICO

Esta secdo aborda estudos sobre dados e tecnologia da informacdo e comunicacéo,
elenca os aspectos relacionados a informagdo e ao conhecimento e retrata as préaticas de
gestdo do conhecimento. Apresenta, também, conceitos relacionados a empresa publica, a
contabilidade puablica como geradora de informacéo e ao Sistema Unico de Sadde (SUS).
Apresenta-se a estrutura da Secretaria de Saude de Juiz de Fora (SSJF), Departamento de
Escola de Governo Municipal e Contabilidade como geradora de informacdo. Por altimo,
expdem-se a revisdo da literatura e os estudos correlatos, englobando os termos Gestdo do
conhecimento na Administragdo Publica.

1.1 Tecnologia da informacdo e comunicacgao

Nessa subsecdo serdo apresentados os conceitos relacionados a tecnologia da

informacdo e comunicacao.

1.1.1 Dados, informacdo e conhecimento

Com a globalizagdo, ap6s o final do século XX, ocorreram diversas mudancas
significativas para a sociedade em todos os setores. Nas organizagdes, sejam elas privadas ou
publicas, ndo foi diferente.

Para Kanghahi (2014) houve a evolugdo de uma economia industrial orientada para 0s
produtos para uma sociedade com foco no conhecimento e servigos, e o principal produto é a
informagdo ou o conhecimento. Neste contexto, 0 conhecimento assume a posicao estratégica
para a gestéo da informacao e, conseqlientemente, o uso delas para a tomada de deciséo.

Gerenciar as informacdes é de suma importancia para as organizagdes, e cada vez mais

se torna inevitavel para a permanéncia do negécio dentro de uma sociedade tida como
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sociedade global da informacdo. A sociedade estda convivendo com uma grande
disponibilidade de informagdes.

Os processos relacionados com a informacdo e o conhecimento recebem, cada vez
mais, atencdo por parte de grupos econémicos e, também, por parte dos governos, 0 que
intensifica a valorizagdo da informagéo como recurso.

A informagdo, em qualquer setor da atividade humana, nos dias atuais, necessita de
um espaco maior. Para as organizacfes que estdo inseridas em um ambiente de concorréncia
acirrada e extrema incerteza, a informacao e o conhecimento; sdo consideradas diretrizes que
as organizagOes, por meio das pessoas, possam agir de forma eficaz frente a tanta
complexidade.

Com a Revolucdo Informacional, a consequéncia é a valorizacdo, ainda mais, da
informacao e a disseminagdo do conhecimento, uma vez que esse processo se tornou bastante
dindmico em decorréncia da inovacdo que a Tecnologia da Informagdo e comunicagao (TIC)
proporcionou (AMORIM; TOMAEL, 2011).

Nesse contexto, Rodrigues e Blattmann, (2014, p. 6) discorrem:

Na sociedade global da informaco em que as empresas e as organizacdes estdo
inseridas, percebe-se que o processo de busca por conhecimento e informacdo que
caracteriza a funcdo da producdo tecnoldgica tende a se expandir com a busca por
inovacdes e desenvolvimento mais acelerado de novos produtos e servigos baseados
na informacao.

Para Garcia e D’Elia (2005), o crescimento da informagdo, decorrente dos avangos
tecnoldgicos e de sua transmissdo e armazenamento, afeta o universo empresarial, o que
aumenta proporcionalmente a importancia de saber lidar com ela também considerada
geradora de lucros.

Para um melhor entendimento acerca do uso de TIC por parte das empresas, a Gestdo
da Informacdo (GlI) e, por conseguinte, a Gestdo do Conhecimento (GC), é apresentada uma
descricdo dos conceitos de dados, informacdo e conhecimento.

Davenport e Prusak (1998, 2003), Turban et al. (2010) e Strauhs et al. (2012)
concordam que dado, por si s6, ndo consegue abastecer uma agdo ou tomada de decisdo. E um
ponto solto, sem conexdo com a realidade. Contudo, a informacéo é, em consequéncia, o dado
organizado em um contexto, dentro de uma realidade, com a intencdo de atender, abastecer a
tomada de decisédo, ou do suporte a uma acgéo.

No entendimento de Santos e Sant’Ana (2002, p. 2), dado ¢é definido como “um

elemento basico, formado por signo ou conjunto finito de signos que ndo contém,
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intrinsecamente, um componente semantico, mas somente elementos sintaticos”. O dado
quando organizado, eleva-se a categoria de informacao.

Na perspectiva de Davenport e Prusak (1998), existe embaraco na definicdo, por
exemplo, no termo “informacdo” de forma isolada, e acrescenta que tentar defini-lo pela
diferenciagdo com dado e conhecimento séo atitudes, nitidamente, duvidosas. Prople a
compreensdo baseada na criagdo de um processo dados — informagdo - conhecimento,
conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Dados, Informacdo e Conhecimento

DADOS Informacéo Conhecimento
Simples observacbes sobre o | Dados dotados de relevancia e Informac&o valiosa da mente
estado do mundo: proposito: humana:
e Facilmente estruturado; e Requer unidade de Inclui reflexdo, sintese e contexto.
e Facilmente obtido por analise; e De dificil estruturacéo;
maquinas; e EXige consenso em e De dificil captura em
e Freqlientemente relacdo ao significado; maquinas;
quantificado; e EXige necessariamente a e Freqlientemente tacito
e Facilmente transferivel. medicdo humana. e De dificil transferéncia.

Fonte: DAVENPORT, 2002, p. 15.

Corrobora o pensamento Lopes (2014): “Assim, os dados apenas irdo permitir
inferéncias se baseados em informacdes complementares relacionadas aquele dado. Porém, o
dado em si, se transmitido ou registrado fora do seu contexto, pouco ou nada pode representar
em termos de significado”. A autora confirma que todo e qualquer ativo tem um ciclo de vida
dentro das organizacdes. Cita como exemplos as pessoas que iniciam seu ciclo na empresa no
momento que toma conhecimento da vaga ofertada e se candidata, e finaliza esse ciclo quando
acontece o desligamento por demissdo, por iniciativa propria ou para aposentadoria. No caso
dos dados, acontece ndo somente no contexto das organizagdes, mas em qualquer contexto. E,
segundo a autora, um dos maiores objetivos desde o inicio dos registros de dados, é a
promover 0 acesso e a recuperacdo dos mesmos, para que por meio de anélise e inferéncias,
possa se tomar decisdes sobre o conhecimento de determinado assunto.

Dentro desse contexto, conclui Sant”Ana (2013, p. 2):

Este objetivo é cada vez mais o foco de atengdo em todas as areas de atividade e do
conhecimento humano, sendo no que, o grande potencial proporcionado pelas
tecnologias digitais, tornou possivel um novo patamar de usos e resultados na gestao
e acesso a dados.

Para Alvarenga Neto (2005, p. 32), é importante a distin¢do entre os termos dado,
informacdo e conhecimento, e que esses sdo indispensaveis dentro da organizacdo quando se

tratar de gerenciar informacdo. Para o0 autor "sd@o 0s marcos tedricos conceituais iniciais e
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primordiais balizadores das formulacGes, proposicdes e discussdes atinentes as organizagdes
do conhecimento e a gestdo da informacéo e do conhecimento™.

Corroborando Tarapanoff (2005, p. 215) observa que had “negagdo de fronteiras bem
definidas entre dados, informag¢do e¢ conhecimento” e indica ado¢do de um esguema que

indica a visdo tradicional desses termos. Esse esquema pode ser observado na Figura 1.

Figura 1 — Visdo tradicional da evolucdo dos dados ao conhecimento

dados Infcrmagﬁo Conhecimentc i

REALIDADE
OBSERVADOR

Fonte: TARAPANOFF, 2005, p. 216.

A sociedade contemporanea é marcada pelas formas de comunicacdo que estdo
definidas pelos meios digitais e conciliada pela Tecnologia da informacdo e Comunicagéo.
Assim, as informac0es estdo disponiveis aos maiores nimeros de interessados, de forma mais
democratica e estdo mais ageis, ou seja, a velocidade com que a informacéo chega até o0s seus
usuérios é indiscutivel.

Nos 6rgédos publicos ndo é diferente. Com a promulgacdo da Lei 12.527, de 18 de
novembro de 2011, estes tém a obrigacdo de divulgarem as suas informacGes, conforme
dispde em seu Capitulo I, no Artigo 3°:

Art. 32 Os procedimentos previstos nesta Lei destinam-se a assegurar o direito
fundamental de acesso a informacéo e devem ser executados em conformidade com
0s principios basicos da administracdo publica e com as seguintes diretrizes:

I - observéancia da publicidade como preceito geral e do sigilo como excec&o;

Il - divulgacdo de informagdes de interesse publico, independentemente de
solicitacoes;

Il - utilizacdo de meios de comunicacdo viabilizados pela tecnologia da
informacdo;

IV - fomento ao desenvolvimento da cultura de transparéncia na administracéo
publica;

V - desenvolvimento do controle social da administracéo publica. (BRASIL, 2011)

A Lei 12.527/11 trouxe a conceituacdo de diversos tipos de informacdo, conforme
texto do Artigo 4°:

Art. 42 Para os efeitos desta Lei, considera-se:

I - informag&o: dados, processados ou ndo, que podem ser utilizados para producéo e
transmissdo de conhecimento, contidos em qualquer meio, suporte ou formato;

I - documento: unidade de registro de informaces, qualquer que seja o suporte ou
formato;
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Il - informagéo sigilosa: aquela submetida temporariamente a restricdo de acesso
pUblico em razdo de sua imprescindibilidade para a seguranga da sociedade e do
Estado;

IV - informacdo pessoal: aquela relacionada a pessoa natural identificada ou
identificavel;

V - tratamento da informacdo: conjunto de acdes referentes a producdo, recepcéo,
classificacdo, utilizacdo, acesso, reproducédo, transporte, transmissdo, distribuicao,
arquivamento, armazenamento, eliminacdo, avaliacdo, destinacdo ou controle da
informacdo;

VI - disponibilidade: qualidade da informagdo que pode ser conhecida e utilizada
por individuos, equipamentos ou sistemas autorizados;

VIl - autenticidade: qualidade da informacéo que tenha sido produzida, expedida,
recebida ou modificada por determinado individuo, equipamento ou sistema;

VIl - integridade: qualidade da informacdo ndo modificada, inclusive quanto a
origem, transito e destino;

IX - primariedade: qualidade da informacéo coletada na fonte, com o méaximo de
detalhamento possivel, sem modifica¢des. (BRASIL, 2011).

Acrescenta-se que a transparéncia da informacdo é atribuida como responsabilidade
aos orgaos publicos, e verifica-se a preocupacdo com que essas informacdes atinjam todos 0s
interessados, quando se trata de linguagem de facil compreensdo, de acordo com o disposto
Artigo 5% : “E dever do Estado garantir o direito de acesso a informagéo, que sera franqueada,
mediante procedimentos objetivos e ageis, de forma transparente, clara e em linguagem de
facil compreensdo” (BRASIL, 2011).

A tecnologia tem contribuido para o acesso a informagcao, nesse sentido Lopes (2014),
afirma: “Assim, por meio da rede mundial de computadores, tem-se disseminado informacdes
e permitido o acesso a conteudos que por meios tradicionais, ndo era possivel”.

Contudo, computadores, tecnologias, implementagdo de sistemas ndo sdo suficientes
para garantirem o sucesso das informagdes, nem tdo pouco sua divulgagdo. Para Bevilacqua
(2016, p. 31), “nem sempre suas implementa¢des promovem mudangas que, de fato, inovem o
sistema. O principal motivo para isso pode ser o fato de solugBes tecnoldgicas serem
freqiientemente construidas para gerenciar informagdes”. As empresas publicas, assim como
as privadas, tém encontrado dificuldades para garantir 0 uso, 0 armazenamento e,
principalmente, a retencdo, difuséo e o gerenciamento do conhecimento.

Na area de saude, tal situacdo ndo é nem de longe, diferente, muito menos, em menor
proporcao, haja vista sua complexidade. Segundo Bevilacqua (2016, p. 56), “A desarticulagdo
entre as partes do sistema de saude e a falta de planejamento contribuem para um cenario
confuso e complicado. [...] mais do que isso, muitas vezes n&o é trivial se quer identificar que
ha um problema”.

Para Arantes (2014), na area de Promog¢do da Sadde (PS), tem-se produzido muito

conhecimento, contudo, as informacdes, em poucas oportunidades sdo interpretadas de forma
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a serem incorporadas na prética do dia a dia pelos gestores e os profissionais de saude no
nivel local. A autora acrescenta, ainda, que “A tradugdo do conhecimento pode contribuir para
processos mais efetivos em saude”.

Embora a literatura reporte relacdo entre gestdo do conhecimento e desempenho de
uma organizacdo, em que ha um fundamento de criagdo e manutencdo de vantagens
competitivas sustentaveis, as praticas de gestdo do conhecimento (PGC) existentes ndo sdo
muito consistentes e, na sua maioria, ndo formalizadas. Esta realidade & enviesada as
organizagOes dos varios segmentos.

Nesse sentindo, a TIC exerce um papel facilitador de retencdo de conhecimento nas
organizacGes. Sendo assim na proxima subsecdo serdo apresentados 0s principais conceitos

relacionados a TI.

1.1.2 Tecnologia da informacdo e comunicacdo

A Tecnologia da Informagdo e comunicagdo (TIC) é uma ferramenta que tem como
uma das finalidades reunir, distribuir e compartilhar informacdes. Com a evolucdo das TICs, a
maioria da populacdo passou a ter acesso a informacédo, o que traz mudancas profundas em
varias areas do saber, principalmente no campo académico, onde sdo discutidos e construidos
conhecimento.

Em relacdo a TIC os autores Oliveira, Moura e Sousa (2015) afirmam

Ainda, podem ser entendidas como um conjunto de recursos tecnolégicos integrados
entre si, que proporcionam por meio das func¢des de software e telecomunicaces, a
automacdo e comunicagdo dos processos de negécios, da pesquisa cientifica e de
ensino e aprendizagem.

A expressdo TIC retrata a revolugdo tecnologica, usada por Stevenson, pela primeira
vez, em 1997. Essa revolugdo ocorreu nos Ultimos anos provocando grandes mudangas na
forma como a sociedade se comunica (SILVA, 2016).

Coelho (2014, p. 26) defende o0 pensamento de que a utilizacdo do TIC tem aumentado

durante o tempo, e acrescenta:

Tem sido utilizado por individuos e organiza¢des, para acompanhar as mudancas
que ocorrem no mundo; para aumentar a producdo; para tornar &gil e eficaz a
interacdo com o0s mercados, com clientes e até com competidores. Mas
recentemente, seu potencial para a promocdo do desenvolvimento e melhoria da
qualidade de vida dos cidaddos tem sido tema de discussdo em diversas agéncia do
mundo.
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Os termos TIC e Tecnologia da Informagdo (TI) s&o considerados sinGnimos.
Entretanto, o termo TIC é utilizado no geral para ratificar o papel da comunicacdo na moderna
tecnologia da informacéo. De acordo com Coelho (2004, p. 91), a Tl tem como origem a area
de “processamento eletronico de dados” e, este, esta associada as ferramentas, metodologias e
técnicas utilizadas para a coleta, armazenamento, o processamento, a classificacdo e a
utilizacdo de dados. O autor ainda complementa “como hoje em dia as tecnologias da
informacdo ndo podem ser dissociadas das tecnologias de comunicacdo (melhor seria dizer,
das telecomunicacdes), temos o surgimento da expressdo TIC, e a conseqliente criacdo do
acronimo TIC”.

Segundo Laudon e Laudon (2004, p. 16), “TI é todo software e hardware de que uma
empresa necessita para atingir seus objetivos organizacionais”.

O termo TI, de acordo com Le Coadic (2004, p. 89-90), sdo “todas as técnicas
eletronicas de informacdo que possuem em comum o fato de emitir, receber, veicular e
armazenar ou processar sinais elétricos”.

Corroborando o0 pensamento, e acrescentando a importancia da tecnologia,

Bevilacquia (2016, p. 19) discorre:
A tecnologia permite um grande transito e armazenamento de dados. E
relativamente facil gerar, coletar e acessar dados das mais diversas formas. No
entanto, os dados sdo em geral contetdos em sua forma bruta. A partir do momento
que estes dados sdo processados, analisados e estruturados, estes passam a ser
informagdo. A informacao é, entdo, o dado acessivel, passivel de ser interpretado.

A TIC é hoje uma importante ferramenta que faz a ponte entre as organizacdes
publicas e sociedade no que diz respeito a divulgacdo de suas informacdes. Através dessa
ferramenta é disponibilizada aos consumidores uma gama de informagbes, para
acompanhamento e também para a fiscalizacéo.

Dentro desse contexto, Sant’Ana (2009) ressalta a importdncia doS governos
utilizarem-se de recursos tecnologicos para a disponibilizacdo de informagBes sobre suas
acoes, fornecendo dados sobre: planos e programas governamentais; orgamentos, arrecadagéo
e fontes de receita; licitagdes, contratos e seus aditivos; e dados sobre funcionarios municipais
e municipio. O acesso a este conteudo pode permitir maior acompanhamento das ac¢6es do
poder publico por parte da sociedade, gerando maior confiang¢a no processo politico.

Como exemplo de uma ferramenta facilitadora para divulgacéo, cita-se a internet, que

segundo Coelho (2004):
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é a tecnologia que pode viabilizar maior interagao entre a administragdo publica e a
sociedade, tanto para os cidadaos que buscam por informacdes para participacdo do
desenvolvimento das politicas puablicas quanto para o Governo no fornecimento de
servicos informacionais mais eficientes.

Contudo, Wirtz, Schilke e Ullrich (2010) argumentam que a tecnologia, por si s, ela
ndo faz nada. Mas, se a organizacao souber explorar o potencial da tecnologia, pode mudar
profundamente toda a estrutura do negdcio.

Conforme Taurion (2009), as decisdes sobre as infraestruturas tecnoldgicas ndo sao
mais meras questdes técnicas, elas podem ser a razdo do sucesso ou fracasso empresarial. Os
autores Taurion (2009) e Wijaya et al. (2011) acrescentam que uma tecnologia apropriada é
aquela que impulsiona a estratégia e traz para a empresa vantagem sustentavel.

Entretanto, Davenport e Prusak (1998, p. 34) ressaltam o alto investimento em
tecnologia da informacéo, em que os dados estdo disponiveis sem que haja um investimento

na mesma proporcdo, para transforma-los em informacéo. Os autores concluem:

nos temos focalizado muito mais em dominar a transacao de dados e ndo o suficiente
em transforma-los em informacg&o e conhecimento. [...] h& um alto investimento em
Tecnologia da Informacéo (TIs), sem o proporcional investimento nas pessoas que
fazem essa transformacdo acontecer e que realmente agregam valor.

Investir somente em tecnologia sem o adequado investimento em quem transforma os
dados em informacdo e, posteriormente em conhecimento, o individuo, ndo é suficiente para
garantir o sucesso das organizacdes. E necesséria a agdo humana para que esse processo de
transformacéo seja completo.

1.2 Conhecimento

Nessa subsecdo serdo elencados a informacdo, o conhecimento e a gestdo do

conhecimento.

1.2.1 Informacdo e conhecimento

Na historia da humanidade as na¢des que produzem e administram conhecimento e,
consequentemente, usufruam destes, colocam-se a frente das outras nagdes, no que se refere a

competitividade.
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Para Wig (1997), o conhecimento tem papel fundamental na vida de uma sociedade.
Corroborando, a visdo de Stewart (1997) € de que a importancia do conhecimento é antiga e
vem se perpetuando ao longo da histdria da humanidade. O autor ainda ilustra seu pensamento
relatando que disputas, na época anterior a pélvora, quando os exércitos que confeccionavam
suas armas com ferro conseguiam ascendéncia sobre os que ainda usavam bronze na producéo
dos seus artefatos.

Para Strauhs et al. (2012, p. 12), a vantagem competitiva de uma empresa esta
relacionada a capacidade de inovar e que quanto maior melhor. Os autores ainda citam que
existe uma relacdo direta entre informacdo, conhecimento e inovacdo, com 0s seguintes
estagios: obtencdo da informacdo; tratamento da informacédo; transformacdo da informacéo
em conhecimento e transformacdo do conhecimento em inovacdo. E, ainda, complementam
“nos estagios mais avangados, a capacidade de inovar aumenta com consequente crescimento

da vantagem competitiva, conforme demonstra a Figura 2:

Figura — 2 Relacdo entre vantagem competitiva e capacidade de inovar

Conhecimento

Vantagem competitiva em inovacio

Informacdoem
conhecimento

Tratamento da /

informacdo

Obtencioda /
inovar mais e melhor

informacdo

' -

Fonte: STRAUHS et al. 2012, p. 13.

Segundo Nonaka e Takeuchi (2008, p. 39), “Em uma economia onde a tinica certeza, é
a incerteza, a fonte certa de vantagem competitiva duradoura ¢ o conhecimento”. Saber a
importancia do conhecimento no ambiente organizacional e, ainda, administrar esse recurso
valioso, torna a empresa uma concorrente em potencial. Sobre esse pensamento os autores,

ainda, afirmam:

quando os mercados transformam-se, as tecnologias proliferam, os competidores
multiplicam-se e os produtos tornam-se obsoletos quase do dia para a noite, as
empresas bem-sucedidas sdo as que criam consistentemente novos conhecimentos,
disseminam-no amplamente pela organizacao e o incorporam rapidamente em novas
tecnologias e produtos. Essas atividades definem a empresa “criadora de
conhecimento”, cujo negocio principal € a inovagdo constante.
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As organizacOes, em geral, cada vez mais, tém a certeza de que sua permanéncia no
mercado depende de entender que o fator conhecimento é um ativo estratégico para conseguir
e manter uma vantagem competitiva sustentavel. As organizagdes publicas ndo sdo afetadas
pela concorréncia de mercado, porém o uso das informaces, o saber utiliza-las para gerarem
acOes, as tomadas de decisOes e, ap0s a sua divulgagdo para os interessados tornam, nelas, 0
conhecimento tdo importante quanto para aquelas que enfrentam a concorréncia de mercado.

As empresas necessitam entender a era do conhecimento e, mais ainda, saber gerenciar
a informagdo para que possam migrar da “Sociedade Industrial” para a “Sociedade da
Informagdo” e, também, para a “Sociedade do Conhecimento”.

Na visdo de Strauhs et al. (2012, p. 11):

no atual contexto técnico, econdmico e social, a informagdo e o conhecimento tém
adquirido importancia sem precedentes no dia a dia das empresas. Muitas estdo em
processo de transi¢do da Sociedade Industrial para a Sociedade da Informacéo e, até
mesmo, para a Sociedade do Conhecimento ou da Colaboracdo. E essa mudanca
precisa ser compreendida.

A corrente japonesa tem uma visdo diferente da corrente ocidental para pensar o
conhecimento e seu papel nas organizacfes empresariais. Trata-se de sua capacidade para
responder rapidamente aos clientes, desenvolver com mais agilidade novos produtos, dominar
as tecnologias emergentes e criar novos mercados. Dentro das empresas japonesas existe a
abordagem mais holistica do conhecimento, baseada no fundamento que as empresas sdo um
organismo Vvivo e ndo uma maquina, em que elas podem ter sentido coletivo de identidade e
de finalidade fundamental, assim como o individuo. E o compartilhamento da compreenséo
de que a empresa defende para onde vai e, principalmente, como fazer desse mundo, uma
realidade. (NONAKA; TACHEUCHI, 1997)

Quando uma organizagao muda o foco para o capital intelectual, possibilita apresentar
um instrumento eficaz para gerenciar e desenvolver-se.

Segundo Edvinsson (1997), o conhecimento na era da informagéo, representa:

a nova era do conhecimento exige uma economia do conhecimento. Isso é muito
evidente quando vocé olha os principais fluxos de investimento. Na sociedade
industrial, o investimento costumava entrar em instalacBes, equipamentos e
ferramentas de capital. Hoje, uma grande proporcdo do investimento se dedica a
atualizacéo de conhecimentos ou ao desenvolvimento de competéncias que levam ao
capital humano. Outro importante fluxo de investimento é o desenvolvimento de

tecnologias de informacdo que levam a redes de valor agregado, redes de &rea
global, etc. Isso é algo invisivel no balango corporativo.

De acordo com Nonaka e Tackeuchi (2008, p. 39), “sdo poucos os administradores que

assimilam a verdadeira natureza da empresa criadora de conhecimento e, ainda, o que € mais
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critico, ndo sabem como administra-l0” e, segundo os autores, ndo compreendem o que é 0
conhecimento e o que as empresas devem fazer para explora-lo.

Quando a empresa tem o interesse de aumentar a capacidade de gerar inovacdes e, por
conseguinte, expandir a competitividade, o conhecimento e a informacdo adquiriram uma
importancia relevante, (STRAUHS et al., 2012, p. 34).

Dentro desse pensamento, Drucker (1993) concorda que “na sociedade pos-capitalista,
o fator de producéo absolutamente decisivo, ndo é o capital, a terra ou a méo de obra. E o
conhecimento”. Ou seja, os elementos tangiveis perdem importancia para os elementos
intangiveis, estes sdo extremamente dependentes do ser humano. Este passa a desempenhar
um papel chave, ja que o conhecimento é gerado pelas pessoas.

Neste contexto, as mudancas nas organizacdes vao acontecendo e conquistando
espacos. As estruturas passam a ser repensadas, as relacdes entre 0s gerentes e seus
comandados passam por uma reconfiguracdo; as hierarquias diminuem; os intangiveis sdo
mais valorizados e se apresentam como fatores decisivos para a competitividade de boa parte
das empresas; e outras mudancas emergem e vao sendo absorvidas e caracterizando as

organizacgOes da sociedade do conhecimento, conforme verifica-se no Quadro 2.

Quadro 2 - Mudancas sob o ponto de vista do paradigma industrial para um paradigma do

conhecimento (continua)

Item

Visto pelo paradigma industrial, ou de uma
perspectiva industrial

Visto pelo paradigma do
conhecimento, ou de uma
perspectiva do conhecimento

Pessoas

Geradoras de custos ou recursos

Geradoras de receita

Base de poder dos
gerentes

Nivel relativo na hierarquia organizacional

Nivel relativo de conhecimento

Luta de poder

Trabalhadores fisicos versus
capitalistas

Trabalhadores do conhecimento
Versus gerentes

Principal tarefa da
geréncia

Supervisdo de subordinados

Apoio aos colegas

Ferramenta para o recurso da

Informacéo Instrumento de controle o
comunicagdo
Trabalhadores fisicos Trabalhadores do conhecimento
Producéo processando recursos fisicos para criar convertendo conhecimento em

produtos tangiveis

estruturas intangiveis

Fluxo de informagdes

Via hierarquia organizacional

Via redes colegiadas

Forma bésica de
receita

Tangivel (dinheiro)

Intangivel (aprendizado, novas
ideias, novos clientes, P&D)

Estrangulamentos na
producéo

Capital financeiro e habilidades
humanas

Tempo e conhecimento

Manifestacéo da
producédo

Produtos tangiveis (hardware)

Estruturas intangiveis (conceitos
e software)




31

Quadro 2 - Mudancas sob o ponto de vista do paradigma industrial para um paradigma do

conhecimento (concluséao)

Visto pelo paradigma do
conhecimento, ou de uma
perspectiva do conhecimento

Visto pelo paradigma industrial, ou de uma

Sl perspectiva industrial

Fluxo de producéo Regido pela maquina sequencial Regido pelas idéias, caobtico.

Economia de escala no processo

x Economia de escopo das redes
de producéo

Efeito do porte

Relacionamento com o

cliente Unilateral pelos mercados Interativo pelas redes pessoais
Conhecimento Uma ferramenta ou um recurso entre outros O foco empresarial
Finalidade do L - .
- Aplicacdo de novas ferramentas Criacdo de novos ativos

aprendizado
Valores do mercado . . - . L Lo

L Regidos pelos ativos tangiveis Regidos pelos ativos intangiveis
aciondrio
Economia De reducéo de lucros De aumento e redugdo de lucros

Fonte: Adaptado de SVEIBY, 1998, p. 32.

Strauhs et al. (2012, p. 20) informam que, mesmo assim, com a importancia da
inovacdo e do conhecimento, algumas empresas continuardo no paradigma de “Sociedade
Industrial” que sdo aquelas empresas que atuam em setores tradicionais, onde produzem e
prestam servicos tradicionais, que ndo precisam de inovacdo constante, consequentemente nao
utilizam o conhecimento como base para agregar valor.

Para Nonaka e Takeuchi (2008, p. 63), ha diferenca entre conhecimento e informacéo,

e sobre o conhecimento discorre:

[...] o conhecimento, ao contrario da informacéo, é sobre crencas e compromisso. O
conhecimento é uma funcéo de uma determinada instancia, perspectiva ou intencéo.
Em segundo lugar, o conhecimento, ao contrério da informagdo, é sobre agdo. [...]
em terceiro lugar, o conhecimento, como a informacio, é sobre significado. E
especifico ao contexto e relacional.

Nonaka e Takeuchi (1997, p. 64) acrescentam que “o conhecimento é criado pelo
fluxo de informagdes, ancorado nas crengas e compromissos de seu detentor”. Com isso,
afirmam “o conhecimento esta essencialmente relacionado com a ag¢do humana”. EXxistem
diversas definicbes e conceitos acerca do conhecimento. Os autores ainda complementam
afirmando que existem dois tipos de conhecimento, pois eles estdo presentes tanto nas
organizagles quanto nas pessoas. Eles os definem como técito e explicito e sobre eles

discorrem:

O conhecimento tacito, [...] ndo é facilmente visivel e explicavel. Pelo contrério, é
altamente pessoal e dificil de formalizar, tornando-se de comunicagdo e
compartilhamento dificultoso. As intuicbes e os palpites subjetivos estdo sob a
rubrica do conhecimento tacito. O conhecimento tacito estd profundamente
enraizado nas agdes e na experiéncia corporal do individuo, assim como nos idéias,
valores ou emocdes que ele incorpora. ( NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 67)
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O conhecimento tacito pode ser dividido em duas dimensdes: a técnica e cognitiva. A
dimensdo técnica compreende um tipo de capacidade informal, o Know-How; e a dimenséo
cognitiva abrange os modelos mentais, as crencas pessoais, e as percepcdes enraizadas e
entendidas como certas, que refletem a imagem da realidade atual, o que é, e uma visdo do
futuro, o que deveria ser (NONAKA; TAKEUCHI, 2008, p. 43).

Corroborando, Sveiby (1998) e Choo (2002) afirmam que o conhecimento tacito tem
como caracteristicas ndo ser codificavel e, ser de dificil difusdo, e afirmam que o
conhecimento pratico em grande parte € tacito.

Sobre o conhecimento explicito, Nonaka e Takeuchi (2008, p. 42) discorrem que €
aquele expresso em palavras, nimeros ou sons e compartilhado na forma de dados, formulas
cientificas, recursos visuais, fitas de audio, especificacbes de produtos ou manuais. Esse
conhecimento pode ser rapidamente transmitido aos individuos, formal e sistematicamente.

O conhecimento explicito pode ser facilmente processado, partilhado, conduzido
eletronicamente ou armazenado em bancos de dados e depois aplicado.

Nonaka e Takeuchi (2008, p. 42) ainda ressaltam as diferencas entre 0 conhecimento

tacito e explicito:

- Conhecimento Técito (subjetivo) - Conhecimento Explicito (objetivo)

. Conhecimento da experiéncia (Corpo) . Conhecimento da racionalidade (mente)
. Conhecimento simultaneo (agora) . Conhecimento sequencial (entéo)

. Conhecimento analégico (pratica) . Conhecimento digital (teoria)

Para definir conhecimento, Davenport e Prusak (2003, p. 6) afirmam:

Uma mistura fluida de experiéncia condensada, valores, informagdo contextual e
insight experimentado, a qual proporciona uma estrutura para avaliacdo e
incorporagdo de novas experiéncias e informacdes. Ele tem origem e é aplicado na
mente dos conhecedores. Nas organizacOes, ele costuma estar embutido ndo s6 em
documentos repositdrios, mas também em rotinas, processos, praticas e normas
organizacionais.

Davenport e Prusak (2003, p. 2) ainda defendem que “o conhecimento deriva da
informacdo da mesma forma que ela deriva dos dados e que € necessario que 0S seres
humanos precisam fazer virtualmente o trabalho”.

Choo (2003) define conhecimento como sendo a informacdo que foi transformada
através da utilizacdo da razao e reflexdo em crengas, explicacfes e modelos mentais que estdo
antes da a¢do. Para o autor, conhecimento é construido pela soma das experiéncias adquiridas.

Carvalho (2012, p. 10) afirma que “o conhecimento pode transformar nossa visao
sobre a realidade tanto quanto pode transformar nossa visao sobre ele mesmo, dependendo do
contexto em que estamos inseridos, das escolhas que fazemos e das informagdes que temos a

mao”.
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Corroborando os autores, Terra (2003), Angeloni, Teixeira e Reis, (2008) afirmam que
0 conhecimento pode ser definido como uma tarefa bem mais complexa do que a definicdo de
informacao, ja que esta Gltima incluiria a participacdo humana na propositada organizacao de
dados. E 0 conhecimento ¢ entendido como “o resultado das experiéncias e das reflexdes
humanas baseadas em um conjunto de crencas que sd&o, a0 mesmo tempo, individuais e
coletivas” e “somente pode residir na mente de um individuo”.

Diante do exposto, cabe destacar que o conhecimento deve ser gerido no ambiente

organizacional. A abordagem sobre gestdo do conhecimento sera vista na proxima subsecéo.

1.2.2 Gestdo do conhecimento na Administracdo Publica

O conhecimento € tido como um recurso de maior valor na atualidade. Segundo
Drucker (2002, p. 155) “O conhecimento ¢ poderoso. Ele controla o acesso a oportunidade e
ao progresso’’.

Para que o conhecimento ndo se perca faz-se necessario administra-lo. A Gestdo do
Conhecimento é compreendida como sendo um procedimento gerencial cujo foco estd na
aquisicdo, geracdo, transferéncia e compartilhamento, além do wuso ininterrupto de
conhecimento. Nos dias atuais, quando os estudos denominam a nova era, o0 conhecimento de
cada individuo valoriza-se cada vez mais no interior das organizagdes, ja que elas enxergam
nele a oportunidade de se tornarem mais competitivas ou eficientes, através do
compartilhamento de experiéncias e da aprendizagem organizacional (VASCONCELOQOS,
2000).

De acordo com Davenport e Prusak (2003), a Gestdo do Conhecimento se refere ao
conjunto de processos que estdo relacionados a geracdo, a codificacdo e a transferéncia do
conhecimento.

Para Angeloni, Teixeira e Reis (2008), a Gestdo do Conhecimento € “um conjunto de
processos que governa a aquisicdo, a criacdo, o compartilhamento, o armazenamento e a
utilizagdo de conhecimento no ambito das organizagdes”. O conhecimento encontrado nos
ativos intangiveis das organizagdes ou no seu referencial de capital intelectual séo
organizados por um conjunto de processos sistematicos para que posteriormente sejam usados

para que a empresa se torne cada vez mais competitiva.
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Segundo Colauto e Beuren (2003), a GC, na visdo de perspectiva atual, surgiu na
década de 1990, para agregar valor & informacgdo e facilitar o fluxo interativo em toda
corporacao.

Usada corretamente a GC é tida como instrumento estratégico competitivo resistente
ao modismo da eficiéncia operacional (MENDES, 2014). Faz-se necessario discorrer que as
pesquisas de GC estéo relacionadas com a necessidade da organizacdo ser capaz de integrar-
se ao ambiente, para responder as exigéncias da Sociedade do Conhecimento.

Para Terra (2000), “Vivemos em um ambiente de mudancas rapidas, em que 0s sinais
de surgimento de uma sociedade do conhecimento sdo muito fortes e a gestdo pré-ativa dos
recursos do conhecimento é parte fundamental do crescimento dos negdcios. Isso nem sempre
foi assim*.

Segundo Mendes (2014), a transferéncia do conhecimento nas organizacdes é o
processo através do qual uma unidade, por exemplo, grupo, equipe, departamento, area ou
divisdo, é afetada pela experiéncia do outro.

Reis (2007) afirma que o interesse pelo tema conhecimento é objeto de discusséo
desde a Antiguidade, através de inumeros fildsofos que se preocuparam em tentar explica-lo.
Contudo, foi somente no final do seéculo XX que estudiosos passaram a investigar
possibilidades da GC como um processo gerencial estratégico capaz de alavancar o
desempenho das empresas e destacar o papel do individuo como o principal ator no
desenvolvimento das atividades das organizagdes modernas.

Lundvall (2001) ainda contribui, afirmando a precaucdo como a melhor forma de gerir
0s conhecimentos ganha impulso com a comprovagdo de que, devido aos fatores que
acrescentam no surgimento da chamada “era do conhecimento”, o capital intelectual das
organizag0es assumiu “importancia nova na nova economia, na qual as transagdes de partes
de conhecimento e informacgéo transformam-se em atividades economicas centrais”.

Angelis (2011) discorre sobre trés motivos importantes do uso da GC na
Administracdo Puablica, sendo o primeiro o fato das organizagdes estarem enfrentando
ambientes diversos e turbulentos que necessitam de alta capacidade de adaptacéo e rapidez em
solucionar problemas. A segunda € que, com o fato do advento das TIC, as competéncias dos
envolvidos na formulacdo e implementacdo de politicas publicas devem ser tratadas com
ferramentas e metodologias adequadas. E, por ultimo informa que a sociedade atual clama
por servigos de qualidade e transparéncia, cabendo a administragdo publica a busca por novos
modelos para modernizagao da sua gestao.
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A criacdo do conhecimento organizacional é definida por Nonaka e Takeuchi, (2008,
p. 43) como “a capacidade de uma organizagao de criar um novo conhecimento, difundi-lo na
organizacdo como um todo e incorpora-lo em produtos, servigos e sistemas”.

Entre o conhecimento explicito e técito, existe distincdo e o0s autores sugerem quatro
padrbes bésicos para a criacdo do conhecimento em qualquer organizacdo, sendo que esses
quatros padrGes estdo em interacdo dindmica, na empresa criadora do conhecimento,

preconizados por Michael Polanyi em 1966, a saber: (NONAKA; TAKEUCHI, 2008, p. 43):

1 - DE TACITO PARA TACITO: Socializacdo — processo de criar
conhecimento tacito comum a partir da troca de experiéncia;

2 - DE TACITO PARA EXPLICITO: Externalizacdo — processo de articular
conhecimento tacito em conceitos explicitos. Geralmente essa articulacdo é
efetuada através de metéforas, analogias, conceitos, hipoteses ou modelos.

3 — DE EXPLICITO PARA EXPLICITO: Combinagéo — processo de agregar
conhecimento explicitos, novos ou ja existentes, num sistema de conhecimento
como um conjunto de especifica¢cdes para um novo produto ou servigo.

4 — DE EXPLICITO PARA TACITO: Internalizagio — processo de incorporar
conhecimento explicito em tacito. Estd geralmente relacionado com aprender
fazendo.

Complementando, Nonaka e Takeuchi (2008, p. 69) afirmam que os conteudos de
conhecimento interagem entre si articulando o que denominam de “espiral de criagdo do
conhecimento”. A distingdo estd na mobilizagdo do conhecimento tacito criado e acumulado
em cada colaborador da organizacdo e a sua conseguinte ampliacdo na organizacdo pelos
quatro modos de conversdo de conhecimento. Assim, a criacdo do processo do conhecimento
organizacional ¢ um processo em espiral, que comeca no nivel individual e vai subindo,
ampliando comunidades de interacdo que cruzam fronteiras entre segdes, departamentos,
divisdes e organizagoes.

Quadro — 3 Espiral do conhecimento

Conhecimento Conhecimento
Tacito Explicito

EXTERNALIZACAO

Conhecimento conceitual

SOCIALIZACAO
Conhecimento compartilhado

Conhecimento
Tacito A

N\

Conhecimento &
Explicito
Conhecimento operacional Conhecimento sistémjco
INTERNALIZACAO COMBINACAO

Fonte: NONAKA; TAKECHI, 2008; p. 69.

Batista (2012) acrescenta que a Gestdo do Conhecimento na Administracdo Pdbica

(GCAP) deve estar vinculada aos principios basicos do servigo publico: eficiéncia, qualidade,



36

efetividade social e aos principios constitucionais da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia.

Corroborando, Santos (2007) ainda acrescenta que nas instituicbes publicas, a gestao
do conhecimento requer adequacdo gradativa do modelo de gestdo, com vistas ao
acoplamento ou a insercdo ao modelo de gestdo ja existente.

Para Batista (2012), para melhorar a qualidade, aumentar a eficiéncia, e a efetividade
social e, observando os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia na administracdo publica faz-se necessario mobilizar o melhor conhecimento
disponivel nas organizagGes publicas ou fora dela. E, ainda, na medida em que as
organizagBes publicas se transformam em instituicdes com visdo no conhecimento, este
passara a ser a sua marca principal.

Dentro desse contexto, Denhart e Denhart (2003) afirmam que os principios do Novo
Servico Publico sdo servir a cidaddos, ndo a consumidores; visar o interesse publico; dar
precedéncia a cidadania e ao servico publico sobre o empreendedorismo; pensar
estrategicamente; agir democraticamente; reconhecer que a accountability ndo € simples;
servir em vez de dirigir; dar valor as pessoas, ndo apenas a produtividade. E de conhecimento
geral que o setor publico, em sua maioria, necessita de mudancas em suas praticas
administrativas e a GC pode ser utilizada como ferramenta nessa transformagéo.

Na visdo Souza (2008), a administracdo publica continua sendo alvo de criticas ha
muito tempo e isso demonstra a necessidade de reformas e mudangas estruturais profundas em
seu funcionamento e dindmica.

A administracdo publica tem experimentado, nos Gltimos tempos, novos desafios e ,
dai, surgem novos modelos para as a¢des que irdo culminar em politicas pablicas nas cidades.

Dentro desse contexto corrobora Braun e Mueller (2014)

A administracdo publica tem percorrido um caminho dinamico, impulsionada por
novos desafios, rapidamente assumindo conceitos que até entdo eram somente
utilizados pelo setor privado para realizar a gestdo. S&o criados novos modelos que
ampliam a forma de implantar, implementar, monitorar e avaliar acfes, projetando
as cidades com os temas de planejamento urbano, sustentabilidade, desenvolvimento
local, regional, social e outros, estabelecendo indicadores e resultados para a gestéo.

O Banco Mundial, agéncia que financia agdes, projetos e programas que estdo
vinculados as politicas publicas em prol de paises em desenvolvimento analisa e avalia
praticas, comparando-as aos paises desenvolvidos e publica, anualmente, relatérios,
abordando o diagndstico dessas realidades. Em 1999, ao publicar o relatério anual pontua
duas questdes que merecem atencdo: a defasagem do conhecimento e os problemas da
informagao (BANCO MUNDIAL, 1999).
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Segundo Braun e Mueller (2014), “na administracdo publica municipal, a sociedade
estd mais proxima participando, tanto na utilizacdo dos servigos quanto da discussdo nos
processos democraticos que definem e orientam a politica publica”. Os autores ainda
complementam que para atingir esse objetivo a gestdo deve reordenar e reorganizar sua
plataforma com parcerias com instituigdes, atores sociais, entes federativos e outros
envolvidos no processo.

Para Fidelis e Rezende (2008), as prefeituras devem ter no planejamento carater
integral e integrado, utilizando limites do plano diretor municipal, o qual deve conter
essencialmente objetivos, metas, prazos que contemplem estratégias para sua implementacao
e alinhamento em face dos resultados definidos.

O Banco Mundial, a partir do ano 2000, “elabora um sistema dindmico de gestdo do
conhecimento, capaz de destilar os conhecimentos e torna-los disponiveis para serem
adaptados e utilizados em outras areas” (BANCO MUNDIAL, 1999, p. 7).

Consequentemente, para se criar processos de implementacdo, a valorizagéo e a
disseminacdo dos conhecimentos técnicos podem auxiliar o desenvolvimento em outros
paises, levando-se em conta aspectos da cultura local e regional, gerando e produzindo novos
conhecimentos. Com isso, a GC é explorada como uma forma estratégica, processos
organizados que reinem a memdria organizacional da administracdo publica, com o intuito de
disponibiliza-la para o aprendizado interno e para o desenvolvimento institucional.

Em consonancia a cultura ocidental, Davenport e Prusak (1998) classificam o processo
de GC organizacional em trés fases, a saber: 1) geracéo, 2) codificacdo e 3) transferéncia.

Compartilhando com o pensamento, Perroti (2004, p. 52-53) adaptou o modelo do
ciclo de gestéo do conhecimento da Consultoria Arthur D. Little inc., da qual foi dividido em

quatro fases:

1. Geragéo — E relativo a forma de como o conhecimento entra na organizago, seja
através da geragdo interna ou através de mecanismos externos;

2. Captura e analise — Ja nessa fase, o conhecimento gerado é internalizado e ¢é
verificada a sua utilidade para a empresa;

3. Sintese e arquivo — Diz respeito de quando ocorre a codificagdo e coordenacdo
do conhecimento. “O objetivo da fase de codificagdo é apresentar o conhecimento
numa forma que o torne acessivel aqueles que precisam dele.” (PERROTI, 2004, p.
54);

4. Disseminacao e uso — Por Ultimo nessa é também chamada por outros autores de
transferéncia e consiste em transmitir o conhecimento aqueles que ndo o possuem e
necessitam dele para a realizagdo das suas atividades.

Sobre a quarta fase, Davenport e Prusak (1998, p.108) ressaltam importante questao:

A transferéncia espontanea e nao estruturada do conhecimento € vital para o sucesso
da empresa. Embora o termo gestdo do conhecimento possa supor a transferéncia
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formalizada, um dos seus elementos essenciais € o desenvolvimento de estratégias
especificas para incentivar estas trocas espontaneas.

Davenport e Prusak (1998) acrescentam, ainda, que as conversas que ocorrem fora das
mesas das empresas, COmo nas copas e restaurantes da empresa séo importantes ocasioes para
a transferéncia de informacdes e afirmam que este tipo de atividade deve ser estimulada , pois,
por mais que as pessoas utilizem esses momentos para conversas sobre assunto diversos como
esportes, lazer, familias e outros nédo inerentes ao trabalho, os mesmos também aproveitam
esses momentos para trocar ideais, discutir projetos e aconselharem-se sobre a resolucdo de
problemas ligados a empresa.

Neste contexto, para que gestdo do conhecimento seja aplicada nas organizacdes, €
necessario que se utilizem de algumas praticas de gestdo do conhecimento, as quais serdo

vistas na proxima subsec&o.

1.3 Praticas utilizadas no contexto da Gestdo do Conhecimento

A Asian Productivity Organization (2009) considera a importancia das Praticas e
Ferramentas de Gestdo do Conhecimento (PFGC) para obter sucesso na implantacdo e
manutencgéo de todas as iniciativas de GC. As entidades, quando da implantacdo de qualquer
modelo de gestdo, devem dispor-se de um conjunto de ferramentas e praticas de GC, para o
éxodo na implantacéo.

As préaticas em GC, quando usadas pelas empresas, apresentam resultados positivos
sobre os concorrentes. Da mesma forma, elas podem aumentar o desempenho dessas
empresas e evidenciar os resultados das atividades para a GC, tal atitude demonstra ser um
fator critico em relacdo ao sucesso a ser alcancado.

Para que a organizacao consiga difundir e implantar um processo de GC, € necessario
colocar em sua rotina o conjunto de Ferramentas e Praticas de GC, que, para Batista et al.
(2005) séo praticas de gestdo organizacional voltadas para producdo, retengdo, disseminacao,
compartilhamento e aplicacdo do conhecimento dentro das organizagbes, bem como na
relagcdo dessas com o mundo exterior.

Na GC os processos de identificacdo, de compartilhamento e de utilizacdo do
conhecimento terdo como suporte as praticas, e citando algumas delas temos a aprendizagem

organizacional, a educacédo corporativa, a utilizacdo de tecnologia de informacao.
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Corroborando com o pensamento, Amarantes (2015, p. 26) afirma:

a Gestdo do Conhecimento surge como uma estratégia para um melhor
relacionamento do ambiente interno e externo. As praticas por sua vez surgem para
possibilitar a implantacdo e controle da GC dentro do ambiente organizacional e a
evolugdo e maturidade destas praticas possibilitam a melhoria do desempenho
organizacional.

Os processos de GC tém o papel de fazer a conversao de conhecimento, com acdes de
criagéo, retencdo e disseminacdo de conhecimento (DAVENPORT; PRUSAK, 1998). E, para
que esses processos de GC sejam concretizados, sao necessarias as praticas GC.

Praticas de GC concretizam os processos de GC (RUGGLES, 1998) por meio das
acOes dos individuos ou grupos da organizacéo.

Para Dalkir (2005), podem-se citar varias ferramentas e técnicas de GC, sendo as
principais as que tratam de comunicagdo, colaboracdo, a criacdo de contetdos, gestdo de
conteddos, adaptacdo, e—learning, inteligéncia artificial, networking e ferramentas pessoais.

Porém, encontram-se, na literatura, outras ferramentas e técnicas, conforme citadas Quadro 4:

Quadro 4 — Ferramentas, técnicas e tecnologias de GC

entre vantagem
competitiva e capacidade
de inovar

entre vantagem competitiva e
capacidade de inovar

entre vantagem competitiva e
capacidade de inovar

- Criacédo de contetdo

. Ferramentas de autorias

. Modelos

. AnotacGes

. Data mining (mineracgéo de
dados)

. Perfil de experts
(especialistas)

. Blogs (diario eletronico
baseado em tecnologia web)

- Gestao de conteudos

. Definir metados

. Classificacdo

. Arquivamento

. Gestdo do conhecimento
pessoal

- Comunicacao e tecnologias
colaborativas

. Telefone

. Fax

. Videoconferéncia

. Salas de bate-papo

. Mensagem instantanea

. Telefonia por internet

. E-mail

. Féruns de discussao

. Groupware (software colaborativo)
. Wikis (enciclopédia baseada em
tecnologia web)

. Workflow (gerenciamento de fluxo
de trabalho)

- Tecnologias de rede

. Intranets

. Extranets

. Servidores web , navegadores

. Repositdrios de conhecimento
(licBes aprendidas; melhores préaticas)
. Portal corporativo

- Tecnologias de e-learning

. CBT (treinamento baseado em
computadores)

. WBT (treinamento baseado em
tecnologia web)

. EPSS (sistema eletrénico de apoio
ao desempenho)

- Inteligéncia artificial

. Sistemas especializados

. DSS (sistema de suporte a tomada
de decisdo)

. Customizacéo

. Tecnologias push/pull

. entre vantagem competitiva e
capacidade de inovar

. Visualizacao

. Mapas do conhecimento

. Agentes de inteligéncia

. Sistema de taxonomia automatizado
. Analise de textos-sumarizacéo

Fonte: DALKIR, 2005 apud SOUZA, 2017.
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Gaspar et al. (2011) afirmam que as praticas e gestdo do conhecimento sdo relacionadas de

acordo com as diferentes dimensdes organizacionais (estratégia, estrutura, tecnologia e

processos, pessoas e cultura organizacional), conforme Figura 3.

Figura 3 — Dimensdes organizacionais e as praticas e iniciativas de gestdo do conhecimento
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Fonte: adaptado de KUNYIOSHI; SANTOS, 2007 apud GASPAR et al. 2011.

Para Coombs,

Hull

e Peltu (2000),

as PGC abrangem varias atividades,

procedimentos, técnicas e sistemas que direcionam para uma rapida e pratica implementacao

da GC nas empresas. Tambem auxilia a adocdo de medidas praticas para 0 retorno nos

resultados, quando rompe com restricBes que séo tradicionais, presentes na cultura e historia

das empresas.

Para Coelho (2004), nas empresas publicas, as estratégias e as tecnologias utilizadas

para a consecucdo de seus objetivos tendem a ser semelhantes aos das empresas privadas,
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apesar de essas possuirem propdésitos diversos. Assim, as discussdes acerca das PGC vém
sendo difundidas também na esfera publica.

Os interesses sobre GC esta aumentando no setor publico, mostrando a importancia de
pesquisas nesta area. Cita-se, como exemplo, a publicacdo de Batista (2012), que propde um
modelo de GC para Administragdo Publica baseado em seis componentes: i) direcionadores
estratégicos: visdo, missdo, objetivos estratégicos, estratégias e metas; ii) viabilizadores:
lideranca, tecnologia, pessoas e processos; iii) processos de GC: identificar, criar, armazenar,
compartilhar e aplicar; iv) ciclo KDCA; v) resultados de GC; vi) partes interessadas: cidadao-
usuério e sociedade.

Como exemplos de pesquisas no setor publico, cita-se Sousa (2002) que foi
desenvolvido um modelo de GC que pudesse ser aplicado em uma organizacdo publica. O
trabalho de Martins (2018) que teve como objetivo identificar as ferramentas e técnicas de
GC, com a finalidade de apoiar o desenvolvimento e a operagdo de projetos de governo eletronico.
A pesquisa de Goncalves (2010) realizada em um 6rgdo publico estadual, onde foram identificadas
45 préaticas e ferramentas relacionadas a Gestdo do Conhecimento na Administracdo
Tributaria de Minas Gerais (ATMG), as quais foram agrupadas segundo o modelo de
Angeloni, Teixeira, Reis (2008).

Batista et al (2005) investigaram praticas e ferramentas de GC e mudancgas estruturais
e culturais ocorridas em 28 6rgdos da Administracdo Direta e em seis empresas estatais do
Executivo Federal brasileiro, resultantes da implantacdo da GC. Nesse trabalho foram
identificadas 26 praticas de GC. A pesquisa teve como base um estudo realizado em
organizacBes publicas de paises-membros da Organizacdo para Cooperacdo e
Desenvolvimento Econémico (OCDE).

Contudo, em pesquisa realizada em 2014, junto a 74 organizagOes da administracdo
publica federal, no qual o objetivo era analisar as percepc¢des de gestores quanto as préaticas
relacionadas a GC e, comparar os resultados da pesquisa de 2004 com a pesquisa de 2014,
com a finalidade de identificar mudancas no periodo, Batista e Quandt (2014) afirmam que

Para a pesquisa realizada em 2004, uma lista com 29 praticas foi elaborada a partir
de exemplos concretos observados em organizacfes de todo o mundo, englobando
aplicacles, técnicas, processos e ferramentas. Na pesquisa de 2014, foram
adicionadas outras iniciativas que se tornaram mais frequentes nos Gltimos anos,
ampliando a lista inicial para 41 praticas.

As préticas foram classificadas em trés categorias. Sendo a primeira relacionada a

gestdo de recursos humanos, a segunda a estrutura de processos organizacionais, e a Ultima
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categoria cujo foco central é a base tecnoldgica e funcional. Sobre a classificagdo das praticas
afirmam (BATISTA et al 2005; BATISTA, QUANDT, 2014):

1) Praticas relacionadas principalmente aos aspectos de gestdo de recursos
humanos que facilitam a transferéncia, a disseminacdo e o compartilhamento de
informagdes e conhecimento.

2) Préticas ligadas primariamente a estruturacdo dos processos organizacionais
que funcionam como facilitadores de geracdo, retencdo, organizacdo e disseminacéo
do conhecimento organizacional.

3) Praticas cujo foco central é a base tecnoldgica e funcional que serve de
suporte a gestdo do conhecimento organizacional, incluindo automacédo da gestdo da
informacdo, aplicativos e ferramentas de Tecnologia da Informacdo (TI) para
captura, difusdo e colaboracao.

Ainda de acordo com Batista e Quandt (2014) as préaticas decision support systems

(DSS), balanced, scorecard (BSC), key performance indicators (KPI) e enterprise resource

planning (ERP), foram excluidas da pesquisa original de 2004, devido ao baixo indice de

adocao.

Ap0s a pesquisa de 2014, sobre “Gestdo do conhecimento na Administragdo Publica”,

sdo elencadas 41praticas!, identificadas por Batista e Quandt (as quais estdo elencadas no

Quadro 5, com seus respectivos conceitos).

Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continua)

Préatica

Conceito

Assisténcia de
colegas (peer
assist)

Batista, Quandt (2014, p. 15). “é uma técnica utilizada por equipes de projeto para solicitar
assisténcia de colegas e de especialistas sobre uma situagdo importante que a equipe esta
enfrentando. E parte de um processo conhecido como “aprender antes de fazer”, isto é,
obter conhecimento antes de iniciar um projeto ou trabalho. A duracdo de um encontro para
assistir colegas varia normalmente entre doze horas e dois dias”.

APO (2010, p.16) “E uma técnica usada por uma equipe de projeto para solicitar assisténcia
de colegas e sujeitos especialistas em materia de uma questdo significativa que a equipe
estd enfrentando. Os auxiliares de pares sdo parte de um processo que a British Petroleum
(BP) chamado de "aprender antes fazendo ", ou seja, reunir conhecimento antes de
embarcar em um projeto ou peca de trabalho. A reunido do Peer Assist geralmente dura de
meio dia a dois dias. Tanto a equipe do projeto e os pares discutem o projeto e 0s possiveis
problemas / preocupacdes e fornecem solugdes. A equipe obtém informagdes do projeto de
seus colegas nas reunies. Os pares também ganham aprendendo com o projeto e um do
outro”.

Banco de
competéncias
individuais

Batista et al. (2005, p. 23): “este tipo de iniciativa, também conhecido como Banco de
Talentos ou Paginas Amarelas, é bastante disseminado em diversos tipos de organizagdes,
de acordo com a literatura”.

Banco de
competéncias
organizacionais

Batista et al. (2005, p. 23): “trata-se de um repositorio de informagdes sobre a localizacéo
de conhecimentos na organizacdo, incluindo fontes de consulta e também as pessoas ou as
equipes detentoras de determinado conhecimento”.

1Coaching e Mentoring contados como uma pratica. LicGes aprendidas e Memdria organizacional contadas como
uma pratica conforme estudos de Batista et al. (2005).
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuagéao)

Pratica

Conceito

Base do

conhecimento

Batista e Quandt (2014, p. 18). “refere-se a externaliza¢do do conhecimento considerado
“critico” devido ao seu impacto no desempenho organizacional. As bases de conhecimento
servem para preservar, gerenciar e alavancar a memaria organizacional.

APO (2010, p. 44). “Para entender o que queremos dizer com Base de conhecimento, temos
que entender que existem dois tipos de conhecimento: conhecimento tacito e conhecimento
explicito. Conhecimento tacito, o mais conhecimento valioso, € conhecimento pessoal
"interno”. Estad contido dentro de nossas cabegas e é constantemente sendo atualizado
através da aprendizagem. Conhecimento explicito é o conhecimento que precisa ser
"externalizado" de alguma forma adequada. No contexto da gestdo do conhecimento
organizacional (GC), devemos externalizar o conhecimento importante ou critico que
precisa ser acessado, compartilhado, aplicado e desenvolvido por outras. Mas a GC nédo
deveria certamente ser sobre externalizar e codificar tanto conhecimento que possivel. Isso
seria simplesmente impossivel e ineficaz. Devemos considerar a codificagdo do
conhecimento que é considerado ‘critico’ para desenvolver e aplicar na organizagdo e que
seria fazer "uma grande diferenca" para o desempenho da organizac&o. E aqui que podemos
efetivamente criar "bases de conhecimento™ explicitas”.

Benchmarking

Batista et al. (2005, p. 20): “pratica relacionada a busca sistematica das melhores
referéncias para comparagdo a processos, produtos e servigos da organizagao”.

Gariba Janior (2005, p. 15): "O benchmarking é uma ferramenta que surgiu nas empresas
como um metodo de informacgBes necessdrio para apoiar a melhoria da qualidade de
atendimento, obtendo vantagens competitivas e tem sua aplicabilidade associada a essas
organizagbes empresariais, propondo pardmetros competitivos na analise das melhores
praticas e processos, permitindo a implementacéo da melhoria continua”.

Lima (2011, p.35): “visa a procura no ambiente externo (ex.: outras empresas, associa¢oes
de classe) ou interno (ex: outras unidades de negécio) de forma sistematica, processual e
organizada de boas referéncias para a comparacdo da forma como a organizagéo trabalha”.
Teixeira e Laurindo (2014, p.10): “esta pratica tem por objetivo promover a inovacdo, o
conhecimento e a mudanca dentro do ambiente de trabalho, aperfeicoando os processos,
produtos e servicos, além de exigir comprometimento e tomada de decisdes”.

Blogs

Batista e Quandt (2014, p. 19). “trata-se de um tipo de sitio (site) na rede mundial de
computadores na forma de jornal. Contém uma lista de entradas em ordem cronoldgica. As
entradas podem ser textos, fotografias, videos, gravacfes de dudio ou uma mistura de tudo
isso. O conteido do blog pode ser produzido por um Unico autor ou por uma equipe de
autores”.

APO (2010, p. 50): “Um blog é um site muito simples, que contém uma lista de entradas,
geralmente em ordem inversa. ordem cronoldgica. As entradas sdo tipicamente artigos
curtos ou historias, geralmente relacionadas a eventos. No entanto, as entradas néo
precisam ser apenas texto simples. Eles também podem ser fotografias, videos, gravagdes
de dudio ou uma mistura de todos os tipos. O conteido de um blog pode ser criado por um
Unico autor ou, no caso de alguns dos mais blogs populares, uma colecdo inteira de
escritores. Embora qualquer site possa se chamar um blog, sdo varios recursos que
geralmente sdo encontrados em blogs:

1. O conteddo € essencialmente linear. Historias e itens sdo adicionados a uma lista
crescente e os leitores podem percorrer a lista para ver como 0s pensamentos do autor se
desenvolveram.

2. O blog tem um foco. Isso € interpretado muito liberalmente - os blogs das pessoas
passam toda uma gama de tépicos, mas mesmo quando esticada ao limite, geralmente ha
alguns sentido que o blog € sobre algo.

3. O blog tem um mecanismo através do qual os leitores podem comentar sobre itens.
Algum blog os sites optam por ndo ativar esse recurso. No entanto, a discussdo é
definitivamente uma das mais aspectos Uteis dos blogs, embora permitir que também tenda
a sobrecarregar 0s autores porgue 0s comentarios normalmente precisam ser 'moderados”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuacéao)

Pratica

Conceito

Brainstorming

Batista e Quandt (2014, p. 15): “é uma maneira simples de ajudar um grupo de pessoas a
gerar ideias novas e diferentes. O processo é dividido em duas fases: divergéncia e
convergéncia. Na fase de divergéncia, todos os participantes concordam em adiar sua
analise critica. Em outras palavras, todas as ideias serdo aceitas como validas. Na fase de
convergéncia, os participantes julgam as ideias de maneira positiva, isto é, eles identificam
pontos positivos nas ideias antes de ver os aspectos negativos”.

APO (2010, p. 11): “O brainstorming €é apropriado sempre que vocé precisar Gerar uma
variedade de opg¢des além do conjunto imediatamente 6bvio. Exemplos podem incluir

* Todos os lugares de onde se pode obter informagdes sobre os clientes,

* Diferentes maneiras de aprender com os concorrentes

» Novas maneiras de usar ferramentas emergentes da Internet para dar suporte aos nossos
clientes, e

+ Diferentes maneiras de recompensar os funcionarios pela captura de conhecimento. Os
brainstorms podem ser organizados muito rapidamente e exigem muito pouco material. O
instrugdes (abaixo) descrevem um método, mas a ferramenta é realmente muito resiliente e
a base os principios podem ser aplicados de muitas maneiras diferentes”.

Café do
conhecimento

(knowledge
café)

Batista e Quandt (2014, p. 15): “é¢ uma maneira de realizar uma discussao
em grupo para refletir e compartilhar pensamentos e insights de maneira amistosa. O
objetivo do café do conhecimento ndo é levantar criticas. Normalmente leva a insights mais
profundos e compartilhamento mais intenso do que o comum”.

APO (2010, p. 33): “Um Knowledge Café ¢ uma maneira de ter uma discussdo em grupo,
refletir e desenvolver e compartilhar quaisquer pensamentos e insights que surgirdo, de uma
maneira muito sem confronto. Um conhecimento café suspende todo o julgamento e
normalmente leva a desenvolver percepcbes e compartilhamentos mais profundos do que
habitual. Administrar um knowledge café requer um processo para que ele funcione de
maneira eficaz. Um dos pioneiros do knowledge Café é David Gurteen (www.gurteen.com).
Ele recomenda o seguinte processo, como discutido na Wikipedia (ver links na pagina 34).
"O café do conhecimento comega com os participantes sentados em um circulo de cadeiras
(ou concéntricos). circulos de cadeiras se o grupo for grande ou a sala for pequena). E
liderado por um facilitador, que comega explicando o propdsito dos cafés do conhecimento
e 0 papel da conversacdo na vida empresarial. Em seguida, o facilitador apresenta o tépico
do café e apresenta uma ou duas perguntas-chave abertas. Para Por exemplo, se o topico for
compartilhamento de conhecimento, a pergunta para 0 grupo pode ser: "Quais Sdo 0s
barreiras ao compartilhamento de conhecimento em uma organizacdo, e como vocé as
supera?

Captura de
ideias e de
licBes
aprendidas

Batista e Quandt (2014, p. 15): “refere-se a captar — de maneira coletiva e sistematica — as
licbes  aprendidas e as ideias que estdio  surgindo. A  técnica
“captura de ideias e de ligdes aprendidas” ¢ um guia de como fazer isso. Exemplos de
ferramentas pessoais para captar ideias e licbes aprendidas: i) computador; ii) blogs e K-
logs (blog de conhecimento); iii) gravador; iv) filmadora, entre outras. So exemplos de
ferramentas coletivas: i) salas de bate-papo eletrbnicas; ii) Intranet; iii) Wikis; iv) redes
sociais (Facebook, Linkedin, etc); v) videoconferéncia; entre outras.

APO (2010, p. 13): “Um aspecto fundamental da gestdo do conhecimento (GC), nos niveis
pessoal e de equipe, € "coletiva e sistematicamente™ capturar a aprendizagem e as idéias
que estdo ocorrendo. Aprendendo e captura de ideias € um guia sobre como fazer isso.
Precisamos encontrar melhores métodos, ferramentas e técnicas para fazer isso
coletivamente e sistematicamente. Imagine duas organizacbes no mesmo negocio
competitivo”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuagao)

Pratica

Conceito

Compartilhame
nto de videos

Batista e Quandt (2014, p. 15): “se refere a publica¢do de conteudo na forma de video, ou
para um publico especifico ou para todo mundo. Além de compartilhar contetido, os sitios
permitem algum nivel de debate também”.

APO (2010, p. 81): “Em sua forma mais simples, o compartilhamento de video é a
capacidade de publicar contelido de video, seja em uma audiéncia ou 0 mundo inteiro.
Além de compartilhar o conteldo, a maioria dos sites de hospedagem também permitir
algum nivel de discussdo. Por que usar o compartilhamento de video? O video é um meio
incrivelmente poderoso para capturar, compartilhar e consumir conhecimento. a recente
disponibilidade de cameras de video baratas e software de edi¢do baseado em PC significa
que é agora pratico para quase qualquer um criar videos que vao desde simples instrucdes
"como .." através da gravacdo das apresentagdes de conferéncias completas. O
compartilhamento de videos permite que qualquer pessoa em qualquer lugar para
experimentar a proxima melhor coisa de estar 14”.

Comunidades
de pratica

Batista et al. (2005, p.15): “sdo grupos informais e interdisciplinares de pessoas unidas em
torno de um interesse comum. As comunidades sdo auto organizadas a fim de permitir a
colaboracdo de pessoas internas ou externas a organizagdo; propiciam o veiculo e o
contexto para facilitar a transferéncia de melhores praticas e o acesso a especialistas, bem
como a reutilizagdo de modelos, do conhecimento e das li¢cdes aprendidas™.

Laurindo (2013, p. 94): “Ela consiste em pessoas que estdo ligadas informalmente por um
interesse comum no aprendizado, principalmente, na aplicacdo pratica. O termo refere-se a
maneira como as pessoas trabalham em conjunto ou se associam umas as outras,
naturalmente”.

Lima (2011, p. 35): “compreende a criagdo, manutencdo e gerenciamento de grupos de
pessoas que participam de trocas de conhecimentos de interesse comum”.

Melo et al. (2009, p. 4): “Tais grupos sdo formados por pessoas que compartilham objetivos
e problemas em comum, e que espontaneamente decidem se ajudar. Dessa forma as
comunidades praticas ajudam a disseminar o conhecimento existente e a criar novo
conhecimento”.

Construcéo de
clusters de
conhecimento/r
epositorios do
conhecimento

Batista e Quandt (2014, p. 18): “refere-se a externalizacdo do conhecimento considerado
“critico” devido a seu impacto no desempenho organizacional. As bases ou repositérios do
conhecimento servem para preservar, gerenciar e alavancar a memoria organizacional. Ha
varios tipos diferentes de repositorios do conhecimento utilizados hoje. Eles podem ser
classificados de maneiras diferentes. Em geral, um repositdrio de conhecimento contera
mais que documento (sistema de gestdo de documentos), dados (banco de dados), ou
registros (sistema de gestdo de registros). Um repositério do conhecimento conterd
conhecimento valioso, que é uma mistura de conhecimento técito e explicito, baseado nas
experiéncias Unicas dos individuos que sdo ou foram parte daquela companhia, assim como,
0 know-how que tem sido testado e aprovado em situagdes de trabalho.

APO (2010, p. 58): “Ao longo da historia, as organizacfes se agruparam em varios tipos de
cluster para poder para ser mais eficaz. Guildas, sociedades, associagdes, redes, etc.
continuam ajudando a apoiar e desenvolver seus membros. No entanto, desde o nascimento
da 'Economia do Conhecimento’, tem havido muito mais énfase no conhecimento contido,
desenvolvido e aplicado nas organiza¢Ges. HA muito mais interesse nos diferentes tipos de
Rede de Conhecimento. A economia do conhecimento e a Os processos de gestdo do
conhecimento priméario (GC), por sua vez, foram recentemente e fundamentalmente novas
maneiras, por comunicacéo, informacgéo e trabalho colaborativo tecnologias baseadas na
Internet e na World Wide Web. O termo 'Knowledge Cluster' é um termo dado a um grupo
que - como resultado da unido dessa nova maneira - crie, inove e divulgue novos
conhecimentos. Em outras palavras, diferente individuos, equipes e organizacdes agora
podem se reunir, virtualmente, na Internet, para melhor comunicar, colaborar, aprender e
compartilhar conhecimento através do cluster”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuacéao)

Pratica

Conceito

Coaching

Batista et al. (2005, p.14): “O coaching é similar ao mentoring, mas o coach ndo participa
da execucdo das atividades; faz parte de processo planejado de orientacéo, apoio, dialogo e
acompanhamento, alinhado as diretrizes estratégicas”.

Teixeira e Laurindo (2013, p. 9): “0 coaching é um processo de treinamento diferenciado, o
qual possibilita maiores oportunidades de aprendizado e um foco maior no trabalho,
gerando beneficios para a organizagao e para o individuo”.

Lima (2011, p. 39): “na pratica do coaching, o profissional responsével pela sua execucéao
ndo necessariamente participa da execugdo das atividades do profissional que ele orienta”.

Customer
Relationship
Management

(CRM)

Fialho et al. (2006, p. 135): “O método CRM tem a finalidade de disponibilizar para as
empresas informac@es instantaneas sobre os seus clientes e suas aspiragdes, possibilitando a
todos conhecer o cliente”.

Garrafoni Junior et al. (2005, p.15):“[...] CRM n&o ¢é apenas um software, um programa de
milhagem, muito menos uma atividade exclusiva do setor de atendimento, mas também um
processo holistico de antecipar e satisfazer as expectativas dos clientes”.

Laurindo (2013, p. 84): “pode-se definir a gestdo do conhecimento como um processo de
utilizacdo das informagdes relevantes que atualiza o conhecimento j& presente na
organizacdo e que, se aplicado, ajuda a gerar vantagens em relagcdo ao concorrente e a
satisfazer o cliente”.

Prieto e Carvalho (2005, p. 6): “O papel do CRM ¢ justamente integrar as informagdes que
podem vir de dentro da empresa ou das diversas partes externas que interagem com a
empresa e transforma-las em conhecimento para a gestdo do relacionamento com o
cliente”.

Data Mining

Batista et al. (2005, p. 28): “os mineradores de dados s@o instrumentos com alta capacidade
de associacdo de termos, permitindo-lhes "garimpar" assuntos ou temas especificos”.

Fialho et al. (2006, p. 147): “o objetivo do Data Mining ¢ extrair informagdes
potencialmente tteis a partir de dados “crus” armazenados em um Data Warehouse ou em
bancos de dados dos sistemas operacionais”.

Data
Warehouse

Batista et al. (2005, p. 28): “tecnologia de rastreamento de dados com arquitetura
hierarquizada disposta em bases relacionais, permitindo versatilidade na manipulacio de
grandes massas de dados”.

Fialho et al. (2006, p. 145): “Um Data Warehouse armazena informagdes historicas de
muitos anos e, por isso, deve ter uma grande capacidade de processamento e
armazenamento dos dados”.

Educacdo
Corporativa

Batista et al. (2005, p. 15): “compreende processos de educacdo continuada, estabelecidos
com vistas a atualizacdo do pessoal de maneira uniforme em todas as areas da
organizagdo”.

Kraemer (2004, p. 8): “a educagdo corporativa ¢ um sistema de aprendizagem com foco nos
colaboradores para que estes desenvolvam as competéncias, técnicas e comportamentais,
que estejam em sintonia com as metas e objetivos da organizagdo e que provoque neles um
desejo de aprender, de conhecer e de transformar seu trabalho e suas carreiras”.

Schlesinger et al. (2008, p. 17): “Em um contexto no qual 0 maior paradigma € o
conhecimento, a educagdo corporativa surge como resposta ao desafio estratégico das
organizagdes em implementar iniciativas que sirvam de base para a geragdo desse recurso”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuacéao)

Pratica

Conceito

Espacos
colaborativos
fisicos

Batista, Quandt (2014, p. 16): “quando as pessoas compartilham ou criam conhecimento,
elas normalmente interagem com outras pessoas por meio de comunicacdo face-a-face. Elas
discutem, dialogam ou simplesmente fazem perguntas. O espaco fisico é onde esse tipo de
interacdo humana ocorre. Se esse espaco for bem planejado, pode promover o
compartilhamento e criacdo de conhecimento. Muitos espacos fisicos ndo sdo adequados
para promover trabalho colaborativo. Por outro lado, ha espacos que facilitam a interacéo
entre as pessoas e promovem a criacdo e compartilhamento do conhecimento.

APO (2010, p. 25): “Os leitores podem se perguntar por que o espago de trabalho fisico é
selecionado como um dos principais Ferramentas / técnicas de gestdo (KM). O espago de
trabalho fisico, nesse contexto, significa literalmente configuragcBes nas quais realmente
trabalhamos - ou simplesmente o0s aspectos fisicos de nosso escritorio Quando
compartilhamos ou criamos conhecimento, geralmente interagir com outras pessoas através
de face-a-face comunicacgdo - discutimos, dialogamos ou simplesmente basta fazer uma
pergunta. O espaco de trabalho fisico é onde tais interagBes humanas ocorrem — e pode
apoiar a partilha / criagdo de conhecimento, se for bem desenhado. VVocé pode pensar:
"Temos mesas para todos, salas de reunides internas e espago para conversa de negocios. O
gue mais nds precisamos?" Na verdade, o espago de trabalho fisico funciona muito mais do
que aquele”.

Espacgos
colaborativos
virtuais

Batista e Quandt (2014, p. 16): “permitem o trabalho conjunto entre pessoas
independentemente de onde elas estdo fisicamente. Isso significa a capacidade
combinada de compartilhar documentos, editar de maneira colaborativa e realizagdo de
dudio/video conferéncias. Os principais beneficios sdo: i) permite acessar os melhores
especialistas em qualquer lugar do mundo; ii) reduz despesas com viagens; e iii) permite
que as pessoas trabalhem no horério e local de sua preferéncia para alcancar melhores
resultados, assim como disponibiliza informagdes das quais elas precisam”.

APO (2010, p. 64) “A esséncia de um espago de trabalho virtual colaborativo € que ele
permite que as pessoas trabalhem juntas, independentemente de onde eles estdo fisicamente
localizados. Em termos préticos, isso significa que tem que envolver uma combinacéo de
compartilhamento de documentos, edi¢do colaborativa e audio / video conferéncia. Embora
os fornecedores oferecam pacotes de software que contenham todos esses elementos,
muitos usuarios montam sua préopria colecdo de ferramentas que atendem as suas
necessidades especificas. Por que usar esta ferramenta? H& muitas razdes para usar um
espaco de trabalho virtual, incluindo 1. Permite que as organizagdes acessem as melhores
habilidades em qualquer lugar do mundo; 2. Pode reduzir drasticamente os custos de
viagem; e 3. Permite que as pessoas trabalhem quando e onde é mais eficaz para elas, assim
como acesso a informagdo quando necessario”.

Ferramentas de
busca avancada

Batista e Quandt (2014, p. 20): “muitas pessoas usam mecanismos de busca disponiveis na
rede mundial de computadores. Entretanto, poucos utilizam ferramentas de busca avancada
disponibilizadas pela maioria dos mecanismos de busca, como o Google, por exemplo. A
compreensdo dessas ferramentas melhora muito a qualidade dos resultados das buscas.
APO (2010, p. 57): “Quase todo mundo que usou a World Wide Web, em algum momento,
usou uma pesquisa motor. No entanto, muito poucos usuarios proveitam as ferramentas de
pesquisa avangada oferecido pela maioria dos motores de busca. Entender essas
ferramentas pode resultar em um significante melhoria na qualidade dos resultados da
pesquisa. Saber como usar as ferramentas de pesquisa restringir as opcdes € uma
habilidade importante para qualquer trabalhador do conhecimento.

Foruns /listas
de discussao

Batista (2005, p. 14): os foruns sdo “definidos como espagos para discutir, homogeneizar e
compartilhar informac@es, ideias e experiéncias que contribuirdo para o desenvolvimento
de competéncias e para o aperfeicoamento de processos e atividades da organizagdo”.
Dorow (2017, p. 231): “sdo grupos criados entre os membros de cada organizagdo que
utilizam a tecnologia mobile messenger com o objetivo de realizar rapidas discussoes,
indicar fonte especifica de conhecimento e validar pontos de vista com os colegas”.
Laurindo (2013, p. 97): “E por si s6, uma ferramenta aplicada para promover debates por
meio de mensagens publicadas abordando, de preferéncia, uma mesma questdo”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuacéao)

Pratica

Conceito

Gestdo de
contelido

Batista et al. (2005, p.25): “é a representagdo dos processos de selegdo, captura,
classificagdo, indexacao, registro e depuragao de informagdes”.

Bax e Parreiras (2003, p.4): “Gerir contetido significa utilizar um conjunto de conceitos ¢
ferramentas que visam amenizar ou resolver os problemas de producédo de conteddo em
sitios web”’.

Laurindo (2013, p. 80): “A Gestdo de contetido foca a captacdo, ajustes, distribui¢do e
gerenciamento de todos os conteidos para apoio ao processo de negdcios da industria”.

Gestdo do
capital
intelectual

Batista et al. (2005, p. 24): “A pratica pode incluir mapeamento dos ativos organizacionais
intangiveis; gestdo do capital humano; gestdo do capital do cliente; e politica de
propriedade intelectual”.

Laurindo (2013, p. 102): “Este contexto apresenta um novo paradigma da gestdo do
conhecimento com a pratica de gestdo do capital intelectual, que assume uma formatacéo
crescente de principal ativo da organizacdo. Este capital intelectual é que permite que a
informagao se transforme em conhecimento e gere as tomadas de decisdao”.

Matos e Lopes (2008, p.234): “a gestdo do capital intelectual deve verificar se cada
individuo da organizacdo esta a aplicar o seu saber em beneficio desta, pois se ndo
existirem fatores que propiciem a aplicagéo do conhecimento, de nada vale o saber de cada
individuo”.

Gestdo
Eletronica de
Documentos

Batista et al. (2005, p. 27): “trata-se de prética de gestdo que implica adog&o de aplicativos
informatizados de controle de emissdo, edicdo e acompanhamento da tramitagéo,
distribuigdo, arquivamento ¢ descarte de documentos”.

Fialho et al. (2006, p. 149): “Sistemas GED (Gerenciamento Eletrdonico de Documentos)
oferecem 0s recursos necessarios ao gerenciamento de documentos numa organiza¢do em
que os profissionais, distribuidos por espagos fisicos distintos, participam do processo de
criacdo de forma organizada. Deve-se ressaltar, entretanto, que 0 GED ndo engloba
somente a gestdo de documentos eletrénicos, mas também trata documentos em papel que
sdo processados de forma eletronica”.

Lima (2011, p. 39): “pratica relativa a gestdo documental, pela qual uma organizacdo
consegue organizar as informagdes contidas em documentos e 0s préprios documentos em
uma plataforma tecnoldgica que permite a criacdo, revisdo, edi¢cdo e acompanhamento da
tramitagao, distribuicdo, arquivamento e descarte de documentos empresariais”.

Portal GED (2018): “A gestdo de documentos, em seu sentido mais amplo, significa
assegurar acesso pleno aos documentos e as informagdes necessérias a tomada diéria de
decisdes e a garantia de deveres e direitos”.

Gestéo por
competéncias

Batista et al. (2005, p. 22): “As iniciativas nesta area visam determinar as competéncias
essenciais a organizacdo, avaliar a capacitacdo interna em relacdo aos dominios
correspondentes a essas competéncias e definir os conhecimentos e as habilidades que séo
necessarios para superar as deficiéncias existentes em relacdo ao nivel desejado para a
organizagdo”.

Branddo e Guimardes (2001, p. 11): “Diversas empresas tém recorrido a utilizagdo de
modelos de gestdo de competéncias, objetivando planejar, selecionar e desenvolver as
competéncias necessarias ao respectivo negocio”.

Lima (2011, p. 36): “A gestdo por competéncias pode ter por base o mapeamento dos
principais processos da organizacdo, a identificacdo das competéncias e habilidades
essenciais para execucdo destes processos, e a definicdo das habilidades e competéncias
necessarias de cada profissional, chegando deste modo a lacuna entre as competéncias
necessarias e disponiveis na organizagao”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuagéao)

Pratica

Conceito

Instrumento
de avaliacdo
do grau de
maturidade
em GC

Batista e Quandt (2014, p.18). & um questionario de pesquisa para ajudar organizagdes a
realizar uma breve autoavaliacdo do grau de maturidade em GC. Deve ser realizada no inicio
da implementacdo da GC. Antes do inicio dos trabalhos, a organizacdo precisa saber seus
pontos fortes e oportunidades de melhoria. A organizacdo pode, entdo, direcionar seus
projetos de GC para lidar com as lacunas ou problemas de conhecimento identificados
durante a avaliacdo. O instrumento para avaliagdo do grau de maturidade é baseado no
modelo de gestdo do conhecimento para a administracdo publica brasileira (proposto por
Fabio Ferreira Batista em obra publicada pelo Ipea em 2012). Além do modelo, esse livro
propde um manual de implementacéo da GC

APO (2010, p. 74). “Um Modelo de Maturidade da GC ajuda a organizacdo a avaliar sua
progresso na implementacdo de GC em um nivel mais detalhado. Pode ser descrito como
estruturado colecdo de elementos que descreve os diferentes niveis de maturidade do GC em
uma organizagdo. O Instituto de Engenharia de Software (SEI) da Universidade Carnegie
Mellon cunhou a frase modelo de maturidade no desenvolvimento do Capability Maturity
Model Integration (CMMI) ”.

Inteligéncia
Competitiva

Batista et al. (2005, p. 21): “visam extrair inteligéncia de informagdes, por meio da captura e
da converséo das informac6es em diversos formatos, e a extragcdo do conhecimento a partir
da informagao”.

Gomes e Braga (2004, p. 4699): “capacidade de antecipar ameagas e identificar
oportunidades por meio de um processo continuo em que a informacéo é transformada em
conhecimento ¢ validada para a tomada de decisdo”.

Lima (2011, p. 37): “acambarca um processo sistematico, ético e ininterrupto de coleta,
analise, disseminacdo e avaliacdo de informagfes que apoiam a organizacdo no
monitoramento do mercado na qual esta envolvida”.

Oliveira (2016, p. 172): “A Inteligéncia Competitiva é o processo que age na potencializardo
da informagdo para apoio a tomada de decisdes nas organizac¢des”.

Key
Performance
Indicator s
(KPI)

Ferreira (2007, p. 33):“KPIs sdo “veiculos de comunica¢do”. Permitem que os executivos do
alto escaldo comuniquem a missdo e visdo da empresa aos mais baixos niveis hierarquicos,
envolvendo diretamente todos os colaboradores na realizacdo dos objetivos estratégicos da
empresa’’.

Licoes
aprendidas

Batista et al. (2005, p.21): “as licdes aprendidas sdo relatos de experiéncias em que se
registra 0 que aconteceu, 0 que se esperava que acontecesse, a andlise das causas das
diferencas e o que foi aprendido durante o processo”.

Dorow (2017, p.239): “essa pratica consiste em encontros destinados especificamente para a
troca de conhecimentos que tem por objetivo facilitar o discurso aberto e promover um
ambiente de confianga, o que ajuda a promover e sustentar uma cultura organizacional”.
Laurindo (2013, p. 77): “A sistematizag@o ¢ disponibilizac¢do das li¢des aprendidas permitem
o compartilhamento desse aprendizado na organizagdo”.

Leuch (2006, p. 62): “para que surtam os efeitos esperados, as ligdes aprendidas precisam
estar organizadas e disponibilizadas em algum tipo de repositério, com facil localizagdo ou
mesmo com indicacéo das pessoas que trabalharam em determinado projeto e onde encontra-
las”.

Mapeamento
do
Conhecimento

Batista et al. (2005, p.20):“¢ o registro do conhecimento organizacional sobre processos,
produtos, servicos e relacionamento com os clientes. Inclui a elaboracdo de mapas ou arvores
de conhecimento, descrevendo fluxos e relacionamentos de individuos, grupos ou a
organiza¢do como um todo”.

Davenport e Prusak (2003, p. 88): “mapa de conhecimento envolve localizar conhecimentos
importantes dentro da organizacdo e depois publicar um tipo de lista que mostre onde
encontra-los”.

Laurindo (2013, p. 102): “tratam do registro do conhecimento sobre processos, produtos,
servigos e relacionamento com os clientes de forma que melhor atenda o objetivo de uso”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuagéao)

Pratica

Conceito

Melhores
praticas

Batista et al. (2005, p. 18): “este tipo de iniciativa refere-se a identificacdo e a difusdo de
melhores préaticas, que podem ser definidas como um procedimento validado para a
realizacdo de uma tarefa ou solugdo de um problema. Inclui o contexto no qual pode ser
aplicado. Sdo documentadas por meio de bancos de dados, manuais ou diretrizes”.

Ferreira (2007, p. 30): “Conhecimento acumulado sobre a melhor forma, a mais efetiva, de se
empreender uma atividade ou processo”.

Laurindo (2013, p.91): “as MPs vieram para instrumentalizar os conceitos de uma
organizacdo de manter e melhorar seu desempenho com base na sua propria experiéncia”.

Memoria
organizaciona
|

Laurindo, Camargo e Rocha (2013, p. 210): “MO refere-se a um mecanismo que possibilita o
armazenamento continuo e a manipulagdo do conhecimento organizacional que futuramente
pode ser utilizado para tomada de decisdo, direcdo, controle, reestruturacdo, comunicacéo,
planejamento, motivagdo, entre outras atividades”.

Lima (2011, p. 37): “A pratica de memoria organizacional também tem como objetivo
permitir que a organizacdo reutilize o conhecimento gerado, minimizando o tempo de
desenvolvimento e implantag@o de projetos e atividades similares”.

Molina e Valentin (2015, p. 149):"a memoéria de uma organizacdo envolve todo seu
ambiente, perpassando por sua cultura organizacional, de recursos humanos, estrutura
organizacional, estrutura tecnoldgica, e toda a documentacdo que ela produz mediante sua
atuacdo™.

Schlesinger et al. (2008, p.20-21): “[...] pode-se destacar a importancia da construcdo de uma
memaria organizacional para o processo de criacdo do conhecimento, especialmente pelas
muitas vantagens e beneficios que ela apresenta para qualquer organizagio”.

Mentoring

Amado (2015, p. 1017): “O Mentoring pressupde uma relagdo entre, pelo menos, duas
pessoas, 0 mentor/formador [...] € o aprendiz/formando”.

Batista et al. (2005, p. 14): “o mentoring € uma modalidade de gestdo do desempenho na qual
um expert participante (mentor) modela as competéncias de um individuo ou grupo, observa
e analisa o desempenho e retroalimenta a execugdo das atividades do individuo ou grupo”.
Laurindo (2013, p.53):“A pratica de Mentoring tem como objetivo o desenvolvimento
humano, tanto de niveis estratégicos, quanto no tatico e operacional”.

Narrativas

Batista et al. (2005, p.14):“sdo técnicas utilizadas em ambientes de Gestdo do Conhecimento
para descrever assuntos complicados, expor situagdes e/ou comunicar licGes aprendidas, ou
ainda interpretar mudangas culturais”.

Laurindo (2013, p.73): “A narrativa é registrar conhecimentos de maneira mais proxima dos
padrdes naturais, caracterizando melhor o seu préprio contexto e com alto nivel de
ambiguidade”.

Lima (2011, p. 17-18):“Narrativas podem ser utilizadas para registrar situa¢cdes complexas,
detalhar procedimentos técnicos e transmitir conhecimentos de profissionais mais experientes
em uma organizacdo para profissionais mais jovens ou recentemente contratados”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuagéao)

Pratica

Conceito

Organizational
knowledge
assessment

(OKA)

Batista e Quandt (2014, p.19). “¢ um instrumento de avaliagdo que permite a organizagdo
conhecer seu grau de maturidade em GC e identificar 4areas-chave
gque precisam ser aprimoradas para avancar na institucionalizacdo da GC.
O método foi desenvolvido pelo Instituto do Banco Mundial e conta com trés
elementos bésicos: i) pessoas; ii) processos; e iii) sistemas.

O método OKA avalia a capacidade e o nivel de preparacdo de uma organizacdo na
utilizacdo adequada de seus ativos intelectuais. (Fonseca, 2006).

APO (2010, p.28) “E um questionario de pesquisa projetado para ajudar as organizagdes a
realizar um processo inicial e rapido. avaliagdo da sua disponibilidade para a GC. A
avaliacdo é realizada no inicio do programa GC. Antes de iniciar a jornada de GC, a
organizacdo precisa conhecer seus pontos fortes e oportunidades de melhorias. A
organizacdo pode entdo focar seus programas de GC para abordar as lacunas identificadas
através da avaliacdo. O ponto de partida da estrutura da APO GC é a compreensdo da visao
organizacional, missdo, metas de negdcios e direcdes estratégicas. 1sso ajuda a organizacao
a identificar e analisar as competéncias e capacidades essenciais que possui e precisa
desenvolver. Os quatro aceleradores (pessoas, processos, tecnologia, lideranca) podem
ajudar a organizacdo a entender até que ponto esses drivers e facilitadores sdo
predominantes na organizacdo, permitindo implementagdo bem sucedida de GC. Os cinco
processos principais de conhecimento (identificar, criar, armazenar, compartilhar, aplicar)
fornecer uma avaliacdo inicial das préaticas existentes relacionadas & GC que podem ser
aproveitado durante a implementacdo. Organizacgdes, as vezes, ja podem estar praticando
GC sem perceber. [...].

Portais /
intranets/
extranets

Batista et al. (2005, p. 26): “Um portal ¢ um espaco web de integracdo dos sistemas
corporativos, com seguranca e privacidade dos dados. O portal pode se constituir um
verdadeiro ambiente de trabalho e repositério de conhecimento para a organizacdo e seus
colaboradores, propiciando acesso a todas as informacdes e as aplicacbes relevantes, e
também como plataforma para comunidades de prética, redes de conhecimento e melhores
praticas”.

Ferreira (2007, p. 30): “Este conjunto de praticas refere-se a portais ou outros sistemas
informatizados que capturam e difundem conhecimento e experiéncia dos individuos e da
organizagdo”.

Revisdo de
aprendizagem
(learning
review)

Batista e Quandt (2014, p.15): “é uma técnica usada por equipes de projeto
para promover a aprendizagem durante o processo de trabalho. A revisdo de aprendizagem
é diferente da revisdo pés-acdo (after action review — AAR). A revisdo pds-acdo é realizada
no fnhal do projeto. J& a revisdo de aprendizagem pode ocorrer apds qualquer evento. Um
evento pode ser uma atividade curta, ou parte de uma atividade mais longa — por exemplo,
uma reunido de planejamento

de projeto”.

APO (2010, p. 18): “ O proposito de uma revisdo de aprendizagem é que os membros da
equipe aprendam continuamente realizacdo do projeto. Os membros da equipe precisam
aprender rapidamente e se adaptar para melhorar o projeto.

* Normalmente, os membros da equipe realizam um projeto ou uma tarefa sem refletir até a
conclusdo do projeto. Nao é bom o suficiente esperar pelo fim do

projeto para a revisao para extrair as licGes aprendidas.

 Aprender ao fazer permite que os individuos e as equipes aprendam imediatamente de
sucessos e fracassos, independentemente da duragdo do projeto”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (continuagéao)

Pratica

Conceito

Revisédo pos-
acao (after
action review
— AAR)

Batista e Quandt (2014, p.15): “¢ uma técnica para avaliar e captar li¢des
aprendidas, quando um projeto chega ao fm. Permite aos membros da equipe
de projetos descobrirem 0 que aconteceu, por que aconteceu, € cComo manter 0s
pontos fortes e eliminar as oportunidades de melhoria. A revisdo ocorre por meio
de um debate informal com os principais membros do projeto. A revisdo pode ser
realizada no final do projeto ou no final de um ponto chave durante o projeto.
N&do é uma reunido para criticas e reclamacdes. A revisdo maximiza o aprendizado ao
permitir um ambiente onde lideres e membros podem conversar honestamente sobre o
projeto. N&o é um relatorio de avaliagdo completo.

APO (2010, p. 20): “O proposito de um AAR é revisar os resultados do projeto vis-a-vis 0s
resultados pretendidos de um projeto.

« A AAR ¢ a base para aprender com o sucesso e os fracassos do projeto. E o comego ponto
de melhorias em projetos futuros. Os membros da equipe podem identificar pontos fortes e
pontos fracos e determinar como melhorar o desempenho no futuro, concentrando-se no
resultado desejado e descrevendo observacdes especificas.

* A equipe do projeto pode documentar as li¢des aprendidas e disponibiliza-las para o
restante a organizacdo para melhorar a tomada de decisdes”.

Servigos on-
line de redes
sociais

Batista e Quandt (2014, p.19): “rede social ¢ um grupo de pessoas que compartilham uma
area comum de interesse. Os servigos on-line de redes sociais, ou “redes sociais digitais”,
servem de suporte para interagir socialmente na rede mundial de computadores. Os servigos,
entre outros, contemplam mecanismos para: i) encontrar pessoas com interesses e
necessidades semelhantes; ii) organizar grupos ou subgrupos de pessoas para facilitar a
comunicagdo entre elas; iii) compartilhar contetdo (documentos, links para sitios relevantes e
videos).”

APO (2010, p. 52): “As redes sociais podem ser ferramentas muito poderosas de
compartilhamento de conhecimento. Uma rede bem segmentada pode fornecer aos seus
membros acesso a conhecimentos, conexdes e conselhos altamente relevantes. Em um
ambiente de negdécios, o compartilhamento de conhecimento permite que as empresas tenham
um relacionamento clientes e potenciais clientes. As redes sociais baseadas na Internet
abriram totalmente nova maneira de gerenciar relacionamentos com clientes.

[...] O beneficio de se juntar a uma rede existente é que vocé encontrard uma cole¢do de
pessoas e poder ter conversas Uteis imediatamente. No entanto, se 0 assunto que vocé esta
interessado € mal servido, é certamente possivel criar uma nova rede de baixo custo e
eficiente. As etapas para se envolver em uma rede social seriam, portanto, assim:

Sistema
workflow

Batista et al. (2005, p. 26): “sdo praticas ligadas ao controle da qualidade da informacdo
apoiado pela automacgdo do fluxo ou tramite de documentos. Workflow é o termo utilizado
para descrever a automagdo de sistemas e processos de controle interno, implantada para
simplificar e agilizar os negocios”.

Fialho et al. (2006, p. 151): “Os sistemas de workflow permitem a automag&o dos processos
da organizacao; auxilia a explicitagdo do conhecimento que esta embutido nos processos de
negdcios e a determinacdo do fluxo da informagéo contida no processo, mostrando as etapas
corretas para a sua realizagdo, acompanhando todas as atividades que compde o processo”.
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Quadro 5 — Préticas de gestdo do conhecimento (concluséao)

Pratica Conceito

Batista e Quandt (2014, p.18): “¢ uma técnica que possibilita a organizagdo estrutural: i)
informacdo; ii) documentos; e iii) bibliotecas de maneira consistente. A estrutura, ou
arquitetura, ajuda as pessoas a havegar, armazenar e recuperar dados e informacdes
necessarios em toda a organizacdo. A taxonomia permite organizar as informacfes e
conhecimento necessarios de maneira intuitiva. Pode ser considerado um sistema de
classificacdo para o capital

intelectual da organizacdo, além de indicar a experiéncia e conhecimento das pessoas. A
taxonomia  pode também incluir metadados que permitem a  gestdo
sistematica de dados ou informagéo.

APO (2010, p. 39): “Uma taxonomia é uma técnica que fornece a estrutura para organizar
informacdes, documentos e bibliotecas de forma consistente. Esta estrutura ajuda as pessoas
a efcientemente navegar, armazenar e recuperar dados e informagdes necessarias em toda a
organizacdo. Isto constréi um fluxo de trabalho natural e necessidades de conhecimento em
uma estrutura intuitiva.

Taxonomia

Batista et al. (2005, p. 13): “é a constitui¢do formal de unidade organizacional dedicada a
promover a aprendizagem ativa e continua dos colaboradores da organizagdo. Programas de
educagdo continuada, palestras e cursos técnicos visam desenvolver tanto comportamentos,
atitudes e conhecimentos mais amplos, como as habilidades técnicas mais especificas”.
Laurindo (2013, p. 56): “A Missdo da Universidade Corporativa ¢ formar e desenvolver os
Universidade | talentos humanos na geréncia dos negdcios, promovendo a gestdo do conhecimento
Corporativa | organizacional (incluindo geragdo, assimilagdo, difuséo e aplicagdo)”.

Santos et al. (2012, p. 95):“A universidade corporativa é, portanto, a responsavel em formar e
desenvolver talentos humanos na gestdo dos negdcios, promovendo a difuséo e aplicacdo do
conhecimento organizacional, por meio de um processo de aprendizagem continuo,
funcionando com base em competéncias e vinculando a aprendizagem as necessidades
estratégicas das corporacdes”.

Batista e Quandt (2014, p. 20): “A rede mundial de computadores
permite a transmissdo de sinais de audio e video entre computadores, utilizando
conexdo de banda larga e equipamentos de baixo custo, tais como: webcam e fone de ouvido.
Isso é conhecido como voice over-internet protocol (Voip).

Voice and APO (2010, p. 54): “Em termos muito simples, a internet agora é capaz de enviar sinais de
voice-over- | dudio e video entre computadores, usando nada mais do que uma conexdo de banda larga e

internet alguns recursos de baixo custo. equipamento, como uma webcam e um fone de ouvido. Esse
protocol recurso € geralmente chamado de VOIP (Voice-over Internet Protocol). A adocdo da banda
(Voip) larga levou a criacdo de um nimero de empresas que oferecem vérias Servigos VOIP. Em

geral, todos oferecem mensagens instantdneas e transmissdo de voz; Muitos eles também
fornecem videochamadas. O custo do servigo varia de empresa para empresa.

No entanto, quase todos os provedores oferecem &udio gratuito de computador para
computador; muitos deles forneca chamadas de video de um para um gratuitas.

Fonte: O autor, 2018.

Batista e Quandt (2014) classificam as praticas de GC em 3 categorias; a gestdo de
recursos humanos que tem a funcdo de facilitar, disseminar e compartilhar as informacdes e
conhecimento e, compreendem as praticas como foruns presenciais e virtuais e listas de
discussdo, comunidades de pratica ou comunidades de conhecimento, narrativas, mentoring,
coaching, educacdo corporativa, universidade corporativa; essas ja identificadas na pesquisa
(BATISTA et al.,, 2005) e, foram acrescentadas mais oito praticas posteriormente,
brainstorming, assisténcia de colegas (peer assist), revisdo de aprendizagem (learning
review), revisdo pos-acao (after action review — AAR), espacos colaborativos fisicos, espacgos

colaborativos virtuais, café do conhecimento (knowledge café), compartilhamento de videos,
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totalizando 15 praticas nessa primeira categoria.

A categoria de Gestdo de Recursos Humanos esta relacionada com a transferéncia,
disseminacdo e compartilhamento de informacgdes e conhecimento nas organizacoes.
Compreende-se que ndo haverd GC nas organizagdes sem o fator humano.

Barbosa e Paim (2003, p. 19) afirmam que “a gestdo do conhecimento se associa a
gestdo de recursos humanos uma vez que ela envolve o gerenciamento de competéncias e
talentos pessoais”. De acordo Fialho et al. (2006, p. 86-87),“0 objetivo da Gestdo do
Conhecimento é maximizar o potencial das pessoas, por meio do estimulo a criatividade e a
inovacéo, convertendo o capital humano das organiza¢es em maior produtividade, agregacéao
de valor [...]".

A segunda categoria estd relacionada primariamente aos processos organizacionais
que facilitam a GC. Nessa categoria cita-se melhores praticas (best practices), benchmarking
interno e externo, memdria organizacional/licdes aprendidas/banco de conhecimentos,
sistemas de inteligéncia organizacional/inteligéncia competitiva, mapeamento ou auditoria do
conhecimento, sistemas de gestdo por competéncias, banco de competéncias organizacionais,
banco de competéncias individuais/banco de talentos/paginas amarelas, gestdo do capital
intelectual/gestdo dos ativos intangiveis. Estas nove constavam no estudo original de 2005.
Posteriormente foram adicionadas seis praticas: captura de ideias e de licdes aprendidas,
taxonomia, bases de conhecimento, construcdo de clusters de conhecimento/repositérios do
conhecimento, Instrumento de avaliacdo do grau de maturidade em GC e Organizational
knowledge assessment (OKA).

A terceira e ultima categoria, abrange um conjunto de praticas cujo foco é a base
tecnoldgica e funcional que serve de suporte a gestdo do conhecimento organizacional. Essa
categoria totaliza onze praticas, sendo as sete primeiras constavam no estudo original de
2004; ferramentas de colaboragcdo como portais, intranets e extranets, blogs, servigos on-line
de redes sociais, voice and voice-over-internet protocol (Voip), ferramentas de busca
avancada, sistemas de workflow, gestdo de conteudo. As quatro adicionadas foram, gestdo
eletrbnica de documentos (GED), data warehouse (ferramenta de TI para apoio a GC), data
mining (ferramenta de Tl para apoio a GC), customer relationship management (gestdo de
relacionamento com o cliente).

Batista (2012, p. 57), afirma que: “A tecnologia viabiliza e acelera os processos de GC
por meio de praticas efetivas cujo foco central é a base tecnoldgica. Essas praticas,
ferramentas e técnicas contribuem para a criagdo, 0 armazenamento, o compartilhamento e a

aplicacdo do conhecimento”. O conhecimento é entendido no momento em que a informagéo
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estd registrada e disposta para sua utilizacdo. Nesse contexto entende-se que a area de
tecnologia da informacdo exerce um papel de destaque para 0 acesso a informacdo nas
organizacoes.

Nesse trabalho serd adotada a primeira categoria gestdo de recursos humanos
(pessoas), que estd relacionada com a transferéncia, disseminacdo e compartilhamento de
informagdes e conhecimento nas organizacdes e, compreende-se que ndo haverd GC nas
organizacbes sem o fator humano, envolvendo gerenciamento de competéncias e talento
pessoais.

Dentro do contexto, para Rodriguez (2010), o conhecimento é resultado dos processos
de intercadmbio das a¢des dos individuos, organizagdes e grupos, sendo o conhecimento tacito
dos individuos a base da criacdo do conhecimento organizacional. A estruturacdo do
conhecimento nas organizacdes é consolidada por meio da existéncia de valores que
propiciem a gestdo do conhecimento, promovendo uma cultura organizacional que favorega
esse processo. Entdo, o individuo tem importante papel na captura do conhecimento, na coleta
de informacéo, na disseminacao e, criagdo de novo conhecimento.

As praticas de gestdo do conhecimento contribuem para a Administracdo Publica
eficiente. Os conceitos relacionados a Administragdo Publica serdo abordados na proxima
subsecéo.

1.4 Administracdo Publica

Essa pesquisa tem como objetivo o estudo em uma instituigdo publica municipal, qual
seja, a Secretaria de Saude da cidade de Juiz de Fora no estado de MG. Com isso, ha
necessidade de se conceituar na visdo de alguns autores da area, funcgdes, objetivos e, também,
modelos que evoluiram durante o tempo.

Segundo Bobbio (2001), o Estado se afirma como sendo um érgdo que representa a
sociedade civil dentro dos interesses comuns, garante e regula a forma de julgar e executar
para reconhecer e legislar para o bem maior, padronizando direitos para beneficio do interesse
coletivo. Com intuito de um projeto comum que beneficia os individuos no ingresso ao
sistema politico, o Estado age por associacao de interesses comuns, passando de ideol6gico

para racional.
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Segundo Waldo (1971, p. 6), a “administragdo publica é a arte e a ciéncia das
geréncias aplicadas aos negocios do Estado”, afirmando a finalidade do Estado que € o
desenvolvimento de politicas publicas para o bem comum, acrescentando que também “¢ a
organizacdo e a geréncia de homens e materiais para a consecucdo dos propositos de um
governo”. Com isso, a administracdo publica se trata da gestdo de servicos e de bens
entregues a sociedade, com qualidade para 0 bem comum, segundo a orientacdo do direito,
leis, normas e outros; e da moral e transparéncia publica.

Para Pereira (2012), administrar abrange o entendimento sobre administrar, tendo
objetivos de transformé-los em acdo organizacional por meio do planejamento, da
organizacéo, da direcdo e do controle.

Com isso, a administracdo publica, de forma geral, deve ser entendida como um
sistema macro de governo, conjunto de ideais, atitudes, normas, processos, instituicdes e
outras formas de conduta humana, que ird determinar a forma de distribuir e de exercer a
autoridade politica e de como se atendem aos interesses publicos.

Complementando, Bobbio (2001) afirma que, na forma mais abrangente, a expressao
administracdo publica designa o conjunto de atividades diretamente destinadas a execucao das
tarefas ou incumbéncias consideradas do interesse publico ou comum.

Pereira (2012) afirma que administragdo publica pode ser entendida como a estrutura
de poder executivo que tem a missdo de coordenar e implementar as politicas publicas.
Apresenta-se como um conjunto de atividades diretamente destinadas a execucdo e
concentracdo das tarefas consideradas de “interesse publico” ou comuns em uma coletividade

OU em uma organizacao estatal.

[...] o conjunto de entidades que compdem o Estado, voltadas para a prestagdo de
servigos publicos e o atendimento das necessidades do cidad&o e da coletividade. E
constituida de administracdo direta e indireta, esta formada por autarquias,
fundagdes, empresas publicas, sociedades de economia mista e organizacfes sociais.
E subdividida em poderes (Executivo, Legislativo e Judiciario) e em esferas
(federal, estadual e municipal) (BRASIL, 2007, p. 54)

Na proxima, subsecdo sera destacado o Sistema Unico de Satde (SUS).

1.4.1 - Sistema Unico de Satde (SUS)

De acordo com o Manual para o Gestor Municipal de Saude elaborado pelo Governo

de Minas Gerais (2009, p. 15), entende-se a Administracdo Publica como: “A ordenagao
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(planejamento e organizacdo), direcéo e controle dos servigos do governo, nas esferas federal,
estadual e municipal, segundo os preceitos do direito e da moral, visando ao bem comum.”

Nessa perspectiva, recursos financeiros, tecnologicos, materiais e humanos da Unido,
estados e municipios sdao mobilizados para a prestacdo de servigos de assisténcia a saude da
populagéo, conforme preconiza a lei n°. 8.080, de 19 de setembro de 1990 (BRASIL, 1990).

A existéncia do SUS deve-se a pressdo dos movimentos sociais que afirmavam ser a
salude um direito de todos e que, por isso, ndo deveria ficar restrita ao modelo privado ou a
salude complementar (PAIVA; TEIXEIRA, 2014).

O conjunto de acdes e servicos de saude, prestados por 6rgdos e instituicGes publicas
federais, estaduais e municipais, da Administracdo direta e indireta e das fundagdes mantidas
pelo Poder Publico, constitui o Sistema Unico de Satde (SUS) (BRASIL, 1990).

O quadro 6, abaixo, define atribuicGes e competéncias a Unido, ao Distrito Federal, a
estados e municipios, comuns ou especificas:

Quadro 6 - Atribuicbes e competéncias da unido, estados e municipios

UNIAO

ESTADOS

MUNICIPIOS

-Papel de carater normativo.
-Estabelecimentos de politicas
nacionais de satde publica.
-Controle de fiscalizagdo
-Promocao da
descentralizacdo para Estados
e municipios dos servicos e
acoOes de saude de abrangéncia
estadual e municipal

-Descentralizacdo para 0s municipios dos
servicos e acOes de salde.

-Prestar apoio técnico e financeiro aos
municipios.

-Controlar, acompanhar, avaliar e executar
acOes do meio ambiente, saneamento basico,
ambiente  de  trabalho, insumos e
equipamentos, laboratérios e hemocentros,
controle de qualidade para produtos e
substancia de consumo humano, vigilancia
sanitaria de portos, aeroportos e fronteiras
em colaboragdo com a unido.

-Avaliar e divulgar os indicadores de
morbimortalidade no &mbito estadual.

-Planejar, organizar, executar.
-Controlar e avaliar agdes e
servicos de salde.

Fonte: MANUAL GESTOR, 2009.

Com a criagdo do SUS, por meio da Constituicdo de 1988, e sua regulamentacdo

pelas Normas Operacionais Basicas - NOBs e Normas Operacionais de Assisténcia em Salde
- NOAS, um dos principios organizacionais do SUS esta relacionado a hierarquia do sistema
de saltde publica. Ela engloba a atencdo basica, média e alta complexidades, 0s servigos
urgéncia e emergéncia, a atencdo hospitalar, as agdes e servicos das vigilancias
epidemiolégica, sanitaria e ambiental e assisténcia farmacéutica (MINISTERIO DA
SAUDE, 2018).


https://pt.wikipedia.org/wiki/Constitui%C3%A7%C3%A3o_de_1988
https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Normas_Operacionais_Basicas_-_NOBs&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Normas_Operacionais_de_Assist%C3%AAncia_em_Sa%C3%BAde_-_NOAS&action=edit&redlink=1
https://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Normas_Operacionais_de_Assist%C3%AAncia_em_Sa%C3%BAde_-_NOAS&action=edit&redlink=1
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No tocante a educagdo e qualificacdo dos profissionais, 0 Ministério da Saude (MS)

compreende que a formagdo e o desenvolvimento dos trabalhadores do SUS devem ser

pautados pelas necessidades de saude da populacdo e construidos a partir dos principios e

diretrizes do Sistema Unico de Salde, baseado na Politica Nacional de Educacio
Permanente em Salde (PNEPS), Portaria GM/MS n° 1.996, de 20/08/2007.
Nesse sentido, destaca-se que um conjunto de acgdes direcionadas a formacéo e ao

desenvolvimento dos trabalhadores do SUS, tanto de nivel técnico e como superior,

envolvidos na assisténcia e na gestéo.

Em especial, entre outras, compete ao MS “Promover o desenvolvimento da rede de

escolas de governo vinculadas ao Ministério da Salde e as Secretarias de Salde estaduais,

municipais e do Distrito Federal e de redes colaborativas de Educagdo em Satde Coletiva;”
(Ministério da Saude, 2018).

1.4.2 - Secretaria de Saude de Juiz de Fora

A Secretaria de Saude de Juiz de Fora (SSJF) é dotada de autonomia administrativa,

orcamentaria e financeira e estd diretamente subordinada ao chefe do poder executivo.

(BRASIL, 2001)

Entre as competéncias da SSJF, destacam-se:

I - implementar novo modelo de gestdo em salde e instrumentos de relacdo
federativa, com centralidade na garantia do acesso, gestao participativa com foco em
resultados, participagdo social e financiamento estavel;

Il - garantir a integralidade na atencdo a salide, ampliando o conceito de cuidado a
satde no processo de reordenamento das acdes de promocgdo, prevencdo, tratamento
e reabilitagdo com garantia de acesso a todos os niveis de complexidade do sistema;
Il - organizar e pactuar o acesso as agGes e servicos de atencdo especializada a
partir das necessidades da atengdo basica, configurando a rede de atengéo, por meio
dos processos de integracdo e articulagdo dos servigos de atengdo basica com os
demais niveis do sistema, com base no processo da programacdo pactuada e
integrada da atencdo a salde;

IV - contribuir para a constituicdo e fortalecimento do processo de regionalizacéo
solidaria e cooperativa, assumindo os compromissos pactuados, disponibilizando de
forma cooperativa 0s recursos humanos, tecnoldgicos e financeiros, conforme
pactuacdo estabelecida;

V - coordenar a formulacéo, gerenciamento, implementacéo e avaliagdo do processo
permanente de planejamento participativo e integrado, de base local e ascendente,
orientado por problemas e necessidades em saulde, com a constituicdo de agdes para
a promocao, a protecdo, a recuperagdo e a reabilitagdo em salde, construindo nesse
processo o plano de salide e submetendo-o a aprovagdo do Conselho de Salde;

VI - implementar e difundir os protocolos clinicos e diretrizes terapéuticas, em
consonancia com os protocolos e diretrizes nacionais e estaduais;


http://portalms.saude.gov.br/trabalho-educacao-e-qualificacao/gestao-da-educacao/qualificacao-profissional/politica-nacional-de-educacao-permanente
http://portalms.saude.gov.br/trabalho-educacao-e-qualificacao/gestao-da-educacao/qualificacao-profissional/politica-nacional-de-educacao-permanente
http://bvsms.saude.gov.br/bvs/saudelegis/gm/2007/prt1996_20_08_2007.html
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VII - implementar e difundir os protocolos de regulacdo de acesso, em consonancia
com os protocolos e diretrizes nacionais, estaduais e regionais;

VIl - promover o monitoramento e a fiscalizacdo da aplicacdo dos recursos
financeiros provenientes de transferéncia regular e automatica (fundo a fundo) e por
convénios;

IX - elaborar normas técnicas, complementares as das esferas estadual e federal,
para o seu territorio;

X - promover e desenvolver politicas de gestdo do trabalho, considerando os
principios da humanizacdo, da participacdo e da democratizacdo das relagdes de
trabalho. (BRASIL, 2014).

Para a consecucdo dos seus objetivos, a SSJF apresenta uma estrutura organizacional
composta por niveis de Administracdo Superior, assessoramento, execucao instrumental e
programatica. (BRASIL, 2014).

No nivel programatico, encontram-se a Subsecretaria de Atencdo Primaria a Salude
(SSAPS), Subsecretaria de Vigilancia em Salde (SSVS); Subsecretaria de Regulacdo
(SSREG); Subsecretaria de Urgéncia e Emergéncia (SSUE) e, no nivel de execucdo
instrumental, destacam a Subsecretaria de Gestdo da Execucdo Instrumental (SSEIN) e
Subsecretaria de Planejamento do Or¢amento e Finangas da Saude (SSOF).

Observa-se que a legislagdo da SSJF prevé, com muita énfase, educacdo permanente
e/ou continuada para as areas diretamente ligadas a satde. Tornando-se em campo de estagio,
pesquisas e troca de experiéncias entre estudantes, professores e colaboradores de diversas
instituicGes de salde e/ou ensino, seja publica ou privada.

No ambito da area de saude, destaca-se a parceria da SSJF junto a Universidade
Federal para implementacdo das acGes de educacdo continuada e permanente, no periodo de
2008-2012, por meio do Programa Nacional de Reorientacdo da Formacdo Profissional em
Saude (Pr6-Saude), com objetivo de integracdo ensino-servico.

Acredita-se que as praticas de educacao permanente e/ou continuada aplicadas as areas
da saude, por meio de estudos cientificos fundamentados, correspondem as praticas de gestao
do conhecimento, conduzindo aos resultados de utilizagdo e transformacéo das informacdes e
dos conhecimentos técitos e explicitos, como por exemplo, promovendo transformacfes na
prestacao de servicos a populacgéo.

Suas préticas de educacdo podem ser realizadas na propria instituicdo, por meio da
Escola de Governo ou podem ser realizadas em outros ambientes parceiros.

A SSEIN e a SSOF sédo subsecretarias responsaveis, respectivamente, por planejar e
coordenar servigos de apoio a todas as unidades da Secretaria de Saude - SS, inclusive no que
diz respeito as matérias de pessoal, suprimentos, patriménio, equipamentos, transportes
oficiais, documentacdo e infraestrutura; planejar e coordenar a execugdo do or¢camento, dos

pagamentos e controle financeiro e contabil da Secretaria de Satude (BRASIL, 2014).
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1.4.3 Departamento de Escola de Governo Municipal

Existem diversos elementos que caracterizam as organizacdes predispostas a
implementar uma administracdo intensiva do conhecimento: “a dispersdo geografica; o rapido
crescimento e alto nivel de turbuléncia na forca de trabalho; cultura de autonomia,
responsabilidade, exceléncia; mentalidade estratégica; [...]” (GAERTNER GROUP, 1998, p.
86). Em maior ou menor intensidade, esses elementos estdo hoje presentes na maioria dos
ambientes das organizactes (SCHLESINGER et al., 2008).

Os colaboradores que atendem a Prefeitura de Juiz de Fora, incluindo a SS-JF e toda a
sua estrutura organizacional possuem um espa¢o, em comum, para praticas de gestdo do
conhecimento, que é a Escola de Governo.

O Departamento de Escola de Governo Municipal (DEG), em Juiz de Fora-MG,
integra a Subsecretaria de Desenvolvimento Institucional (SSDI), da Secretaria de
Administracdo e Recursos Humanos (SARH).

A Escola tem funcdo especifica de executar programas de capacitacdo, treinamento e
qualificacdo dos recursos humanos das diversas areas da administracdo do municipio de Juiz
de Fora, visando:

A melhoria da qualidade dos servigos publicos;

A qualificacdo e o aperfeicoamento dos servidores municipais;

A inclusdo social dos servidores;

A formacdo dos servidores como agentes de mudanga da cultura organizacional
do servico publico;

= Adiscussdo permanente das politicas publicas;

= O apoio as iniciativas de capacitacdo de outras esferas de governo. (BRASIL,
2004)

Por outro lado, a legislacdo da SSJF ndo aponta diretrizes para a educacdo permanente
e/ou continuada para as areas de apoio a SSJF, tais como a SSEIN e SSOF.

Diante do exposto, deseja-se com essa investigacdo, por meio de aplicacdo de um
guestionario aos trabalhadores da SSEIN-JF e SSOF-JF, identificar as praticas de gestdo do
conhecimento vivenciadas por essas areas de apoio administrativo, de maneira que também
possam ser complementadas, ampliadas e/ou utilizadas pelos colaboradores, com a finalidade

de melhoria no desempenho de suas atividades.
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1.5 Contabilidade como geradora de informacéo

Nesta subsecdo, serdo elencados aspectos conceituais relacionados a contabilidade

como geradora de informacéo dentro das instituicdes publica.

1.5.1 Principais Conceitos

Nas organizacBes privadas, assim como nas organizacBes publicas, o objeto da
contabilidade € o patriménio das mesmas. A contabilidade publica como ciéncia tem a fungéo
de gerir informacdes para a tomada de decisbes e prestacdo de contas nas entidades
governamentais. Portanto, sua esséncia constitui-se no processo de gerar informagfes para o
usuario para que este tome decis6es que envolvam o patriménio publico.

A Nova Contabilidade Publica tem como proposta a conversdo da linguagem contébil
brasileira as normas internacionais de contabilidade para busca de informac6es padronizadas e
de qualidade, contribuindo para que o setor publico incorpore os principios gerenciais de
eficacia, eficiéncia e avaliacdo de resultados. Com isso, as empresas e 0s 0rgaos desse setor
tém procurado adotar praticas de administracdo da iniciativa privada, a fim de se obter maior
competéncia gerencial (CUNHA; MIRANDA, 2013; ENGIDA; BARDILL, 2013).

A abrangéncia da contabilidade publica compreende as entidades publicas. Feijo et al.

(2017 p. 27) enfatizam a contabilidade como
[...] ciéncia que aplica, no processo gerador de informacdes, os principios e as
normas contabeis direcionadas a gestdo do patrimdnio de entidades, oferecendo aos
usuarios informacBes de natureza orcamentaria, econdmica e financeira do
patriménio da instituicdo e suas mutagdes, bem como os resultados alcangados, em
apoio ao processo de tomada de decisdo e a adequada prestagdo de contas.

Essas informacgdes sdo desenvolvidas pelos servidores que no exercicio de suas
funcdes e atividades, produzem e recebem informacgdes de um registro na contabilidade.

A finalidade principal da contabilidade é fornecer informagdes relevantes a seus
usudrios, de forma que possam servir de embasamento na tomada de decisbes para boa
administracdo das organizagdes. Uma informacdo relevante é aquela que € util para a
instituicdo. O Manual de Contabilidade Aplicada ao Setor Publico (MCASP) (2017, p. 26)

esclarece que “para ser util como informagdo contédbil, a informacao deve corresponder a

representacdo fidedigna dos fenbmenos econémicos e outros que se pretenda representar”.
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Desse modo, para ser til a informacdo contabil deve seguir as caracteristicas descritas no
MCASP combinadas com o Comité de Pronunciamento Contabil (CPC) 00 R1, resumidas no
Quadro 7.

Quadro 7 - Caracteristicas qualitativas da informac&o contabil

Caracteristica Resumo

A informacdo relevante é aquela apta para fazer diferenca nas decisdes dos

Relevancia L
usuarios.

A utilidade da informacédo contabil relaciona-se com a sua fidedignidade e esta é
Representacdo fidedigna | atingida na realidade retratada quando sdo atendidos os atributos de ser completa,
neutra e livre de erro.

Compreensibilidade Clareza e concisdo torna a informagdo compreensivel

A tempestividade é possuir a informacdo disponivel a tempo de poder

Tempestividade influenciar os tomadores de decisdo.

Comparabilidade Essa caracteristica possibilita o usuario a identificar e compreender similaridades
e diferengas dos itens

Essa caracteristica ajuda a possibilitar ao usuario que a informacdo reflita

Verificabilidade I b P ~ .
fidedignamente o fenémeno econémico que se propde reproduzir.

Fonte: Adaptado do MCASP, 2017; CPC 00 R1.

Para Padoveze (2015, p. 24), “a informagdo é a matéria-prima para os gestores”.
Portanto, infere-se a importancia do setor de contabilidade nos 6rgdos publicos como gerador
de informacOes para as organizacfes em que a informacdo contédbil é caracterizada como
aquela que representa um acontecimento que afeta o patrimbnio da instituicdo. Essa
informacdo devera ser preservada para que possa ser acessada, facilmente, pelos usuarios.

Padoveze (2015, p. 48) enfatiza que “a informagdo contabil deve ser tratada como
qualquer outro produto que esteja disponivel para consumo”.

O registro contabil devera ser feito de maneira uniforme e ordenada. Sendo assim, o
Plano de Contas Aplicado ao Setor Publico (PCASP), no entendimento de Feijo et al. (2017 p.
47) “[...], tem como objetivo atender, de maneira uniforme e sistematica, ao registro contabil
dos atos e fatos praticados pela Administracdo Publica e as necessidades de informacdes de
todos aqueles que atuam na area publica.”

Portanto, as entidades publicas deverdo seguir um modelo evidenciado em uma
relacdo de contas padronizadas para o registro contabil. “O PCASP alinha-se a esta finalidade
por meio da padronizacdo da forma de registro contabil para a extracdo de informagdes para
estes usuarios” (MCASP, 2017, p. 340).

Sendo assim, o registro dos atos e fatos por meio de langamentos contabeis contém
informagdes que as instituicGes publicas utilizam para o controle do patriménio publico e para
a tomada de decisGes dos usuarios. A contabilidade deve fornecer informacdes verdadeiras e
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em tempo oportuno aos seus usudrios. “Pouco adianta uma contabilidade que ndo gera

informagdes tempestivas, confiaveis” (FENJO et al., 2017 p. 53).

1.6 - Revisdo Literaria

Os estudos envolvendo a gestdo do conhecimento e suas praticas na Administracdo

Publicas tém sido tratados em diversas pesquisas cientificas. A busca limitou-se a estudos

brasileiros em virtude da particularidade do assunto ser estritamente nacional. Sendo assim, o

Quadro 8 evidencia os estudos correlatos a essa pesquisa.

Quadro 8 - Estudos cientificos utilizados na revisao de literatura

Trabe}lho Ano da .
Cientifico Autor Publicacio Titulo
Ana Paula Moura de Carvalho, Helga Uma ap_roxima'c;éo a Gestao Sogial_do
. . . Conhecimento: um estudo qualitativo
Artigo Cristina Hedler, Luiza Beth Nunes 2017 b a 6tica de servidores d
Alonso, Ricardo Spindola Mariz S0b a otica de servidores da
administracao publica federal
Modelo visual do sistema de salde
Dissertacdo | Tatiana Silva Bevilacqua 2016 orientado a gestdo do conhecimento:
Diagrama da Saude
Paula Brayner Souto Maior Lima,
Tese Maria Celeste Reis Lobo de 2015 Gestdo do conhecimento em institui¢des
Vasconcelos, Jorge Tadeu de Ramos de salde portuguesas
Neves e Simone Cristina Dufloth
A gestdo co conhecimento no setor
Artigo Sofia (_Saspar Cr_uz e Maria Manuela 2015 pﬂpl_ico: um diagnostico _p_reliminar sobre
Frederico Ferreira préticas e ferramentas utilizadas no
instituto mineiro de agropecuaria — IMA
Priscila Artero Cicone, Cassia
KelyFavoretto Costa, Ely Mitie Gestdo do conhecimento em
Artigo Massuda, Sonia Cristina Soares Dias 2015 organizagdes de salde: reviséo
Vermelho e Régio Marcio Toesca sistematica de literatura
Gimenes
Dissertacdo | Barbara Morais Arantes 2014 ﬁ‘et;)?glrfg gégodzcgr;%c;lmento nas praticas
Carla Cristine Braun e Rafael Rodrigo A gestdo do conhecimento na
Mueller administracao publica municipal em
Artigo 2014 Curitiba com a aplicacdo do método
OKA — Organizational Knowledge
Assessment
Eduardo Jorge Lapa Lima Incorporacéo de praticas de Gestdo do
. . Conhecimento em processos de
Dissertagao 2011 negocios: Estudo de caso em uma
empresa do setor de energia elétrica
Gerson Rosenberg, Pierre Ohayon e Gestdo do conhecimento em
Artigo Fabio Ferreira Batista 2008 organizacOes publicas de satde no
Brasil: diagndstico de praticas
Artigo Karl M. Wiig 1997 Knowledge Management Where Did It

Come From and Where Will It Go?

Fonte: O autor, 2018.
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Foi efetuada pesquisa no site da Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (CAPES), por ser considerado um portal de relevancia, com acesso gratuito e em
diversos idiomas. Também foi efetuada uma captura no sitio da Biblioteca Digital de Teses e
Dissertacdes (BDTD) do Instituto Brasileiro de Informacéo de Ciéncias e Tecnologia (IBICT).

Em seu artigo “Uma aproximagdo a Gestdo Social do Conhecimento: um estudo
qualitativo sob a dtica de servidores da administracdo publica federal”, Carvalho, Hedler,
Alonso e Mariz (2017) tiveram como foco a percepcdo de servidores sobre a Gestdo do
Conhecimento (GC) conhecimento na administracdo publica federal (APF), sua importancia e
praticas; e quanto a Gestdo Social do Conhecimento (GSC) foi caracterizada e diferenciada em
relacdo a GC, conceitos e préaticas, discutindo-se suas possiveis contribui¢es a APF. O método
utilizado foi qualitativo com enfoque exploratério. Aplicaram-se nove entrevistas individuais
junto a servidores com mestrado em GC e experiéncia profissional acumulada sobre o tema. Os
resultados foram submetidos a analise lexical via software Alceste. A partir do discurso dos
participantes, os resultados indicaram trés classes de significados que expressam as percepgoes
dos participantes sobre as seguintes questdes: (i) aderéncia as praticas de implantacdo de GC,
(ii) participacdo dos stakeholders e (iii) percepcdo da importancia da GC para a administracdo
publica. Os resultados foram submetidos a analise lexical via software Alceste. A partir do
discurso dos participantes, os resultados indicaram em trés classes significados que expressam
as percepcdes dos participantes sobre as seguintes questdes: (i) aderéncia as préaticas de
implantacdo de GC, (ii) participacao dos stakeholders e (iii) percepcdo da importancia da GC
para a administracdo publica.

No artigo “Modelo visual do sistema de saude orientado a gestdo do conhecimento:
Diagrama da Saude”, Bevilacqua (2016) aborda os desafios que os sistemas de saude tém
encontrado para garantir sua sustentabilidade e inovacdo. Relata que, embora solucdes
tecnoldgicas sejam frequentemente consideradas relevantes e prioritarias, nem sempre suas
implementagGes promovem mudangas que, de fato, inovem o sistema. A autora ainda afirma
que o principal motivo para isso pode ser o fato de solugdes tecnologicas serem frequentemente
construidas para gerenciar informacGes, enquanto problemas complexos, como a salde,
demandam o gerenciamento de conhecimento. Essa pesquisa tem como objetivos apresentar
uma nova perspectiva para organizac6es da saude, por meio da elaboracdo de um modelo visual
orientado a gestdo do conhecimento; descrever, relacionar o papel do design em meio a
problemas complexos e sugerir aplicacfes praticas desse modelo nas solugcfes de problemas. A

exemplo de um estudo de caso, cita-se 0 projeto de extensdo em parceria entre a Universidade
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Federal do ABC (UFABC) e a Secretaria de Saude de um municipio da regido metropolitana do
ABC (S&o Paulo).

No artigo “Gestao do conhecimento em institui¢des de saude portuguesas”, Cruz e
Ferreira (2015) discorrem que a gestdo do conhecimento se impde como uma necessidade
premente para as organizacdes de varios setores da economia, inclusive do setor da satde. O
objetivo da pesquisa € avaliar a percepcdo dos colaboradores de instituicbes de salde
relativamente a gestdo do conhecimento na instituicdo os quais atuam e analisam a existéncia
de diferencas nessa percepcdo, em funcdo do modelo de gestdo da instituicdo. Para isso,
realizou-se o estudo em uma amostra de 671 colaboradores de dez instituicbes de saude
portuguesas, com diferentes modelos de gestdo. Para avaliar a percepcdo de gestdo do
conhecimento, utilizou-se uma escala construida a partir de itens de escalas disponiveis na
literatura.

No estudo sobre “Gestdo do conhecimento em organizacdes de saude: revisao
sistemética de literatura”, Cicone, Costa, Massuda, Veremelho e Gimenses abordam a
importancia do tema GC nas organizacfes de salde, como instrumento estratégico nas tomadas
de decisbes dessas entidades. Destaca a evolucdo das tecnologias de informacdo e comunicacdo
aplicadas a essa area. O estudo teve como objetivo realizar uma revisdo sistematica de literatura
sobre a gestdo do conhecimento em organizacdes de saude, no periodo compreendido entre
2000 a 2013. Como procedimentos metodologicos foram utilizado a anlise de conteddo e, no
tratamento quantitativo dos dados coletados foi usada a estatistica descritiva. A amostra da
pesquisa contou com 87 artigos que se enquadraram nos critérios estabelecidos para o estudo.
Como resultado, a maior parte dos artigos foi publicada entre 2000 e 2011 (83,92%) e o Brasil
apresentou o maior percentual de publicacGes sobre o tema (66,67%), destacando-se a Revista
Brasileira de Enfermagem. As pesquisas descritivas e qualitativas foram as mais utilizadas,
com participacdo de 26,44% e 16,09% no total, respectivamente. Verificou-se que 43% dos
autores possuiam titulo de doutor. De acordo com a pesquisa, foi possivel apresentar o
panorama atual dos estudos cientificos, nacionais e internacionais, que estdo sendo realizados
sobre a gestdo do conhecimento em organizagdes de satde. Buscou-se assim fornecer subsidios
sobre as publicacOes recentes e a importancia do conhecimento como ferramenta estratégica de
tomada de decis&o no setor.

A pesquisa referente ao artigo “A gestdo do conhecimento no setor publico: um
diagndstico preliminar sobre praticas e ferramentas utilizadas no instituto mineiro de
agropecuaria — IMA”, de Lima, Vasconcelos, Neves e Dufloth (2015), apresentam as praticas e

ferramentas de gestdo do conhecimento identificadas no Instituto Mineiro de Agropecuéria, a
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partir da realizacdo de um estudo de caso, de carater descritivo. Para isso os dados foram
obtidos por meio da aplicagdo de questionarios, respondidos por um total de 65 servidores,
concluindo que os portais colaborativos como a intranet e extranet estdo entre as praticas
utilizadas com muita frequéncia. No que concerne aos processos essenciais da gestdo do
conhecimento, também identificaram que o compartilhamento do conhecimento é realizado
com frequéncia, tanto de maneira formal quanto informal e que os elementos de identificacéo,
aquisicao, desenvolvimento, utilizacdo, retencdo do conhecimento estdo presentes no cotidiano
dos servidores, ainda que esporadicamente.

Para essa pesquisa, “A traducdo do conhecimento nas praticas de promoc¢éo da saude”,
Arantes (2014) enfatiza que a traducdo do conhecimento pode contribuir para processos mais
efetivos em salde. Destaca-se que, nesse estudo, o objetivo foi analisar a efetividade da
traducdo do conhecimento (TC) no contexto da promoc¢éo da satde por gestores e profissionais
em salde publica. Para isso, foram feitos levantamento bibliogréafico, entrevistas, narrativas
semiestruturadas com gestores e profissionais de um municipio de grande porte e analise
documental com resgate de documentos sobre Promocédo de Salde. Na pesquisa conclui-se que
a traducdo do conhecimento no contexto da Promocdo da Saude se da de forma mais efetiva
pelos profissionais da atencdo basica que pelos gestores e que ainda ha confusdo de contetdos e
conceitos de Promogdo da Saude com forte vinculacdo a prevencdo e a educacdo em salde;

No artigo “a gestdo do conhecimento na administracdo publica municipal em Curitiba
com a aplicacdo do método oka — organizational knowledge assessment, Braun e Mueller
2014), analisaram como a gestdo do conhecimento se manifesta na administracdo pablica da
Prefeitura Municipal de Curitiba. Para isso, aplicou-se 0 método Organizational Knowledge
Assessment (OKA), que foi criado pelo Banco Mundial e organizado pela Escola Nacional de
Administracdo Publica (Enap). Na pesquisa, foi utilizado o estudo de caso como instrumento de
pesquisa e coleta dos dados. Concluiram que o processo de avalia¢do organizacional, indicando
as similaridades e distingbes do desenvolvimento dos métodos de cada area-fim e a importancia
de implantar, sistematicamente, um processo de avaliagcdo, juntamente, com o planejamento da
organizacdo publica com estratégias para disseminar, compartilhar e aplicar o conhecimento
produzido.

No estudo intitulado “Incorporacdo de praticas de Gestdo do Conhecimento em
processos de negdécios: estudo de caso em uma empresa do setor de energia elétrica”, Lima
(2011) relata que identificou uma crescente dependéncia de capital intelectual por parte das
organizac0es e isso vem exigindo o desenvolvimento e implementacéo de préticas de Gestdo do

Conhecimento (GC), a fim de coletar, organizar e transferir todo o conhecimento relevante
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criado e acumulado por individuos dessas organizagfes. Nessa pesquisa, 0 autor encontrou
diversos exemplos de implementacdo dessas praticas associadas, geralmente, a estratégia
organizacional, a cultura organizacional, a competéncias dos colaboradores e as tecnologias de
informacdo e comunicacdo. Relata ainda, que ha poucos trabalhos que associam processos de
negocios a estas praticas de forma a proteger os ativos intangiveis, aplicar conhecimento e
inovagdes, estimular a criagdo de produtos e servigos mais alinhados as expectativas e
necessidades dos clientes e, por consequéncia, aumentar a competitividade da organizacao. O
estudo tem como objetivo central investigar como as praticas de GC podem ser incorporadas
aos processos de negdcio de uma organizacao, a partir de um estudo de caso exploratorio na
Itaipu Binacional. Para tanto, descreve-se e analisa-se alguns dos principais conceitos e
modelos de GC e de gerenciamento de processos de negdcio, em seguida, avalia a possibilidade
e grau de interdependéncia entre as atividades relativas a gestdo de processos e do
conhecimento.

A pesquisa “Gestao do conhecimento em organizac¢des publicas de satde no Brasil:
diagnostico de praticas” de Rosemberg, Ohayon e Batista (2008), objetivou verificar o tema
GC junto entidades governamentais como: Centros de Pesquisa Clinica e organizacGes publicas
de salde integrantes do Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizacdo
(GESPUBLICA), e identificar as praticas de GC que si0 empregadas nessas instituicdes, com
0 argumento que atualmente as organizacdes publicas e privadas estdo diante de um cenario
complexo, em que os fatores econdmicos e sociais de alcance mundial sdo responsaveis pela
sua reestruturacdo. Ratifica nesse trabalho que a GC € um valioso instrumento estratégico para
a vida das pessoas e das organizagdes. Para os autores torna-se um desafio novo criar e
implantar processos que gerem, armazenem, gerenciem e disseminem o conhecimento. Por fim
sugerem recomendacgdes para uma disseminagdo mais eficaz do Modelo de Exceléncia em
Gestéo Publica.

Sobre o estudo de Wiig (1997), cujo titulo é “Gestao do conhecimento de onde veio e
para onde vai”, discorre sobre a historia da GC que, segundo o autor, teve inicio nos anos 80 e
argumenta que a GC era o proximo passo l6gico no desenvolvimento social. O autor ainda cita
quatro perspectivas da GC: a perspectiva das praticas de gestdo, a perspectiva da tecnologia da
informacdo, a perspectiva dos esfor¢cos organizacionais e a perspectiva de desenvolvimento,
oferta e taxa de adocdo. Concluiu ainda que, os métodos e a tecnoldgia da GC serdo
responsaveis pela maneira “ impulsionadora da tecnologia” até a virada do século. Prevé ainda,

abordagem por demanda e ap0s, relata que ficara absoleta em alguns lugares.
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2 METODOLOGIA

Esta secdo tem o objetivo de descrever quais métodos e técnicas foram utilizadas na
pesquisa e sua delimitacdo do campo de sua realizagdo. Apresentada em subsecdes, a primeira
discorre sobre os métodos e técnicas de pesquisa; a segunda aborda a populacdo alvo e

selecdo da amostra e a ultima é um relato da coleta e tratamento dos dados.

2.1 Método

Esta pesquisa se caracteriza como descritiva por descrever e apresentar as praticas de
gestdo do conhecimento existentes na Subsecretaria de Gestdo da Execugdo Instrumental —
(SSEIN) e a Subsecretaria de Planejamento do Orcamento e Financas (SSOF), da Secretaria
de Saude de Juiz de Fora — MG. Para tal, procurou-se identificar quais as praticas de gestdo do
conhecimento que sdo utilizadas na secretaria de Saude de Juiz de Fora.

De acordo com Gil (2002, p. 42), “as pesquisas descritivas tém como objetivo
primordial a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entéo,
estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Na perspectiva de Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 61), a pesquisa descritiva “procura
descobrir, com maior precisdo possivel, a frequéncia com que um fenémeno ocorre, sua
relacdo e conexdo com outros, sua natureza e suas caracteristicas”.

O levantamento bibliografico para as pesquisas descritivas é relevante, pois na
concepgdo de Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 60), na pesquisa bibliografica “busca-se
conhecer e analisar as contribui¢fes culturais ou cientificas do passado sobre determinado
assunto, tema ou problema”. Sendo assim, a levantamento bibliografico sera tratado na
proxima subsecao.

Na proxima subsecdo sdo apresentados a populagdo bem como os instrumentos de

coleta de dados, a metodologia do desenvolvimento da pesquisa e o resultado do pré-teste
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2.2 Coleta de dados

Nesta Subsecédo sdo apresentados a populagéo, os instrumentos de coleta de dados que

deram suporte ao desenvolvimento desta pesquisa e o pré-teste do questionario.

2.2.1 Populacdo e amostra

Para estudo dessa pesquisa foram selecionadas as Subsecretaria de Gestdo da
Execucdo Instrumental (SSEIN) e a Subsecretaria de Planejamento do Orgamento e Financas
(SSOF) da Secretaria de Saude de Juiz de Fora — MG, pelo fato das subsecretaria pesquisadas
serem detentoras das informacdes da SS e responsavel por armazenar, processar,
disponibilizar e fornecer suporte para os interessados. Para tal, foi enviada uma carta
(Apéndice A) a Secretaria Municipal de Saude, requerendo autorizacdo para que fosse
efetuada a pesquisa com o quadro de pessoal lotados na Secretaria de Saude, em Juiz de Fora,
localizada na zona da mata mineira.

O questionéario foi aplicado para os servidores lotados na subsecretaria SSEIN e na
subsecretaria SSOF, que sdo compostas da seguinte estrutura:

a) Subsecretaria de Gestédo da Execucdo Instrumental — SSEIN:

1. Departamento de Suprimentos - DES

1.1. Supervisdo Il de Fornecimento e Controle de Suprimentos - SFCS

1.2. Supervisdo Il de Gestdo de Cadastro e RP - SCARP

1.3. Supervisdo 1l de Acompanhamento dos Instrumentos Contratuais - SACONT

2. Departamento de Apoio, Patrimonio e Recursos Humanos - DAPARH

2.1. Superviséo Il de Apoio Administrativo - SAA

2.2. Supervisdo Il de Monitoramento Profissional - SMP

2.3. Supervisdo | de Consolidacdo da Folha de Pagamento da Saude - SCFP

2.4. Supervisdo Il de Controle do Patriménio - SCP

3. Departamento de Assisténcia Farmacéutica, Insumos e Materiais Médico-Hospitalares -
DAFI

3.1. Supervisdo Il de Padronizacdo e Programacéo de Compras de Medicamentos - SPCM

3.2. Supervisdo Il de Andlise e Controle de Insumos e Materiais Médico-hospitalares -
SACIM
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4. Departamento de Gestédo de Demandas Especiais - DGDE
4.1. Superviséo Il de Demandas Especiais - SDESP

b) Subsecretaria de Planejamento do Orcamento e Financas da Saude - SSOF:

1. Departamento Orgamentario, Financeiro e Contabil da Secretaria de Saude - DOFIC
1.1. Supervisdo Il de Empenho - SEMP

1.2. Supervisdo Il de Liquidacéo - SLIQ

1.3. Supervisdo Il de Gestdo Financeira do Fundo Municipal de Saude - SGEF

1.4. Supervisdo Il de Contabilidade e Documentagéo - SCOD

1.5. Supervisdo Il de Prestagédo de Contas de Convénios - SPCC

A populacdo é composta de 81 (oitenta e um) servidores, porém, 16 (dezesseis)
servidores ndo responderam ao questionario por estarem ausentes. Totalizando 65 (sessenta e
cinco) respondentes. A amostra contempla servidores concursados, efetivos, terceirizados e 0s
comissionados da SS-JF.

A cidade de Juiz de Fora, localizada no estado de Minas Gerais, possui populacdo
estimada em 2017 de 563.769, sendo que no censo de 2010 era de 516.247 habitantes, e a area
territorial ocupada é de 1.435.749 km2 (IBGE, 2018). Com essas caracteristicas, é considerada
a maior cidade da zona da mata, a terceira em Minas Gerais, atrds de Belo Horizonte (capital)
e Uberlandia, situada no triangulo mineiro.

A prefeitura de Juiz de Fora possui 18 Secretarias que auxiliam o governo executivo.
A Secretaria de Saude é um 6rgao da Administracdo Direta subordinada diretamente ao Chefe
do Poder Executivo. A SSSDA compde, juntamente com as Secretarias de Assisténcia Social
(SAS), e de Politica Urbana (SAU), o Nivel de Formulagdo, Execucdo e Avaliacdo de
Politicas Publicas e Promocdo da Cidadania. E dotada de autonomia administrativa,
orcamentaria e financeira. Tem as seguintes competéncias, dentre as quais destacamos
algumas: (SITE PMJF, 2018).

Compete a secretaria

e define politicas e programas relativos a area de Satde, Saneamento e
Desenvolvimento Ambiental, estabelecendo diretrizes técnicas para execucdo de
suas atividades, no ambito da sua area de atuagdo;

+ assessora o Prefeito em assuntos relativos a sua 4&rea de atuagdo;
« articula-se com 0rgéos e entidades federais, estaduais e de outros municipios com
vistas a melhor realizacdo dos seus objetivos;

« zela pelo cumprimento das regras e principios contidos na Lei n° 10.000, de 08 de
maio de 2.001;

* atua no controle dos procedimentos internos e favorecer o controle externo das
atividades da Administracdo Publica Municipal, na sua esfera de competéncia;
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 formula e implanta a politica de saide, meio ambiente, recursos hidricos e
saneamento basico do Municipio, de forma integrada e em consonancia com as
politicas estaduais e federais;

* coordenar, supervisionar e avaliar as atividades da Auditoria Assistencial do SUS no

Municipio;

« gere 0 Fundo Municipal de Satde e prestar contas; [...]

A Figura 4 retrata o atual organograma da Secretaria de Satde do municipio de Juiz de

Fora— MG.
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2.2.2 Instrumentos da coleta de dados

No entendimento de Vergara (2012, p. 39), o “questionario ¢ um método de coletar
dados no campo, de interagir com o campo composto por uma série ordenada de questdes a
respeito e variaveis e situagdes que o pesquisador deseja investigar”.

Foi utilizado para a coleta de dados um questionario, (Apéndice B), aplicado aos
servidores lotados na Subsecretaria SSEIN com 49 (quarenta e nove) servidores, e,
Subsecretaria SSOF com 16 (dezesseis) servidores.

O questionério foi composto da seguinte forma: quatorze (14) questes fechadas de
conhecimento técnico e seis (6) questbes para identificacdo do perfil do respondente,
denominadas estruturadas. Malhotra (2012, p. 248), explica que “as perguntas estruturadas
especificam um conjunto de respostas, alternativas e o formato das respostas”. Outras duas
questBes abertas, de numero 15 a 16, chamadas ndo estruturadas, do tipo “perguntas abertas
em que o entrevistado responde com suas proprias palavras” (MALHOTRA, 2012, p. 248)
que foram direcionadas somente aos subsecretarios e chefes de departamentos por esses
tomarem decisdes. Além dessas, 0s subsecretarios e gerentes de departamentos responderam
também as questdes de multiplas escolhas.

Para as questbes abertas foi empregada a técnica de enumeracdo na anélise de
contetido com a finalidade de “obter, o procedimento sistematicos e objetivos de descri¢do do
contedo das mensagens indicadoras (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢des de produgdo e recep¢do dessas mensagens” (BARDIN,
2008 p. 44).

Para a categoria gestdo de recursos humanos, sdo listadas 15 praticas de gestdo do
conhecimento, porém, coaching e mentoring, sdo contadas como uma pratica. Com isso, a
primeira parte do questionario, (conhecimento técnico), sdo apresentadas 14 perguntas
relacionadas a essas praticas.

O questionario foi dividido em duas partes. A primeira traz questfes técnicas sobre a
percepcao das praticas de gestdo do conhecimento. Na segunda parte, denominada perfil dos
respondentes, traz informagdes como idade, tempo de trabalho na Secretaria de Saude, tempo
de trabalho na funcgdo, o cargo que ocupa, se é concursado ou ndo e o grau de escolaridade.
Finalmente, apresentam-se as questdes do questionario no Quadro 10 com seus objetivos:
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Referéncia Sobre Obijetivo a ser Questao Citagéo
atendido
1 Identificara | Vocé ja foi Batista e Quandt (2014, p. 15). “é uma técnica
utilizacdo das | convidado, por utilizada por equipes de projeto para solicitar
praticas de algum assisténcia de colegas e de especialistas sobre
gestdo do grupo/equipe de | uma situacdo importante que a equipe esta

Assisténcia de colegas (peer
assist)

conhecimento
presentes na
Secretaria de

trabalho, a
emitir uma
opinido/ parecer

enfrentando. E parte de um processo
conhecido como ‘“aprender antes de fazer”,
isto €, obter conhecimento antes de iniciar um

Saude, sobre projetos projeto ou trabalho. A duragdo de um
percebidas que serdo encontro  para  assistir colegas varia
pelos desenvolvidos normalmente entre doze horas e dois dias”.

entrevistados. | por algum
departamento?
Identificara | Vocé ja Batista e Quandt (2014, p. 15). “¢ uma

2 utilizacdo das | contribuiu com | maneira simples de ajudar um grupo de

praticas de alguma ideia pessoas a gerar idéias novas e diferentes. O
gestdo do nova, para processo é dividido em duas fases:
2 conhecimento | grupo/equipe de | divergéncia e convergéncia. Na fase de
g presentes na | trabalho? divergéncia, todos os participantes concordam
£ Secretaria de em adiar sua andlise critica. Em outras
-% Saude, palavras, todas as ideias serdo aceitas como
@ percebidas validas. Na fase de convergéncia, o0s
pelos participantes julgam as ideias de maneira
entrevistados. positiva, isto é, eles identificam pontos
positivos nas ideias antes de ver os aspectos

negativos”.

3 Café do Identificar a | Vocé participa APO (2010, p. 33) “Um Knowledge Café é
conhecimento | utilizacdo das | de “rodas de uma maneira de ter uma discussdo em grupo,
(knowledge praticas de conversa”, cujo | refletir e desenvolver e compartilhar

café) gestdo do 0 objetivo é quaisquer pensamentos e insights que
conhecimento | refletir, surgirdio, de uma maneira muito sem

presentes na
Secretaria de
Salde,
percebidas
pelos
entrevistados.

desenvolver e
compartilhar
algum
assunto/pensam
ento?

confronto. Um conhecimento café suspende
todo o julgamento e normalmente leva a
desenvolver percepcdes e compartilhamentos
mais profundos do que habitual. Administrar
um knowledge café requer um processo para
que ele funcione de maneira eficaz. Um dos
pioneiros do knowledge Café é David Gurteen
(www.gurteen.com). Ele recomenda o
seguinte  processo, como discutido na
Wikipedia (ver links na pagina 34). "O café
do conhecimento comega com os participantes
sentados em um circulo de cadeiras (ou
conceéntricos). circulos de cadeiras se 0 grupo
for grande ou a sala for pequena). E liderado
por um facilitador, que comeca explicando o
proposito dos cafés do conhecimento e o
papel da conversagdo na vida empresarial. O
Em seguida, o facilitador apresenta o topico
do café e apresenta uma ou duas perguntas-
chave abertas. Para Por exemplo, se o topico
for compartilhamento de conhecimento, a
pergunta para o grupo pode ser: "Quais s&o 0s
barreiras ao compartilhamento de
conhecimento em uma organizacdo, € como
VOCeé as supera?
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Referéncia Sobre Objetivo a ser Questao Citagdo
atendido

4 Identificar a A Secretaria de APO (2010, p. 81) “Em sua forma mais
utilizacdo das Saulde-JF, simples, o compartilhamento de video é a
praticas de disponibiliza videos | capacidade de publicar contetido de video,
gestdo do na internet ou seja em uma audiéncia ou 0 mundo inteiro.
conhecimento portais para Além de compartilhar o conteldo, a
2 presentes na capacitacdo dos maioria dos sites de hospedagem também
2 Secretaria de servidores? permitir algum nivel de discussdo. Por que
B Saude, usar o compartilhamento de video? O
3 percebidas pelos video é um meio incrivelmente poderoso
2 entrevistados. para capturar, compartilhar e consumir
g conhecimento. a recente disponibilidade de
& cameras de video baratas e software de
s edicdo baseado em PC significa que €
S agora pratico para quase qualquer um criar
% videos que vdo desde simples instrucdes
© "como." através da gravacdo das
apresentacdes de conferéncias completas.
O compartilhamento de videos permite que
qualquer pessoa em qualquer lugar para
experimentar a proxima melhor coisa de

estar 14”.

5 . Identificar a Vocé tem o hdbito | Laurindo (2013, p. 94): “Ela consiste em
L2 utilizagdo das de trocar pessoas que estdo ligadas informalmente
g praticas de experiéncia por um interesse comum no aprendizado,
g gestdo do informalmente com | principalmente, na aplicacdo préatica. O
% conhecimento outros servidores | termo refere-se & maneira como as pessoas
2 presentes na que executam trabalham em conjunto ou se associam
-_g Secretaria de tarefas parecidas | umas as outras, naturalmente”.

g Saude, com a suas?
8 percebidas pelos
entrevistados.
6 Identificar a Vocé recebe Batista et.al. (2005, p.14): “O coaching é
utilizagdo das | capacitagdo/treinam | similar ao mentoring, mas o coach néo
praticas de ento por outro participa da execucdo das atividades; faz
E’E’ gesté_o do servidor quando parte de processo planejado de orientacéo,
=5 conhecimento assume uma apoio, didlogo e acompanhamento,
§ = presentes na atividade nova? alinhado as diretrizes estratégicas”.
o= Secretaria de
Saude,
percebidas pelos
entrevistados.

7 Identificar a Vocé participar de Batista et al. (2005, p. 15): “compreende
g utilizagdo das treinamentos e/ou processos de educagdo continuada,
= praticas de palestras sobre estabelecidos com vistas a atualizagdo do
‘g gestéo do assuntos do seu pessoal de maneira uniforme em todas as
§ conhecimento | departamento/super areas da organizagao”.

S presentes na visdo?
< Secretaria de

é Satde,

w percebidas pelos

entrevistados.
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Referéncia Sobre Obijetivo a ser Questao Citagdo
atendido

8 Identificar a A Secretaria de Batista e Quandt (2014, p. 16). “quando as

utilizacdo das | Saude disponibiliza pessoas compartilham ou criam

" praticas de espacos fisicos para conhecimento, elas normalmente

8 gestdo do debates, trocas de interagem com outras pessoas por meio de

lg conhecimento experiéncias ou comunicacdo face-a-face. Elas discutem,

g presentes na reunides no seu dialogam ou simplesmente fazem

2 Secretaria de departamento? perguntas. O espaco fisico é onde esse tipo

g Saude, de interacdo humana ocorre. Se esse

= percebidas espaco for bem planejado, pode promover

3 pelos o compartilhamento e criagéo de

2 entrevistados. conhecimento. Muitos espacos fisicos ndo

§ sdo adequados para promover trabalho

9 colaborativo. Por outro lado, ha espacos
que facilitam a interacdo entre as pessoas e

promovem a criacdo e compartilhamento
do conhecimento”.

9 Identificar a A Secretaria de Batista e Quandt (2014, p. 16). “permitem

utilizacdo das | Salde disponibiliza | o trabalho conjunto entre pessoas
2 praticas de programas/software | independentemente de onde elas estdo
2 gestdo do que possibilitem o | fisicamente. Isso significa a capacidade
S conhecimento | desenvolvimento de | combinada de compartilhar documentos,
§ presentes na | suas atividades com | editar de maneira colaborativa e realizagdo
= Secretaria de outros grupos de audio/video conferéncias. Os principais
_‘g Saude, (internos e beneficios sdo: i) permite acessar o0s
S percebidas externos)? melhores especialistas em qualquer lugar
o pelos do mundo; ii) reduz despesas com viagens;
§ entrevistados e iii) permite que as pessoas trabalhem no
s horario e local de sua preferéncia para
i alcangar melhores resultados, assim como
disponibiliza informagdes das quais elas

precisam.

10 Identificara | Vocé tem o habito | Batista (2005, p. 14): os féruns sdo
1% utilizacdo das | de trocar | “definidos como espacos para discutir,
§ praticas de experiéncias ou | homogeneizar e compartilhar informacdes,
2 gestdo do fazer debates sobre | ideias e experiéncias que contribuirdo para
g conhecimento | informagdes o0 desenvolvimento de competéncias e para
2 presentes na | profissionais  por | o aperfeicoamento de processos €
ki Secretariade | meio  eletrdnico? | atividades da organizagdo”.

5 Salde, Quiais séo eles?
5 percebidas
LBL pelos

entrevistados.

11 o Identificar Quais ferramentas | Batista (2005, p. 14): os foruns sdo
° ° quais tecnoldgicas vocé | “definidos como espagos para discutir,
S @ ferramentas | utiliza? homogeneizar e compartilhar informagdes,
% § tecnoldgicas o ideias e experiéncias que contribuirdo para
S 2 respondente o0 desenvolvimento de competéncias e para
LBL utiliza. o aperfeicoamento de processos e

atividades da organizagdo”.
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Referéncia Sobre Objetivo a ser Questao Citagdo
atendido
12 . Identificar a Para a execucdo de Laurindo (2013, p .91): “as narrativas
s utilizagéo das atividades vieram para instrumentalizar os conceitos
SE praticas de complexas ou de de uma organizacdo de manter e melhorar
=) § gestdo do dificil solucéo, é seu desempenho com base na sua prépria
T conhecimento possivel encontrar experiéncia”.
% S presentes na arquivos/manuais
=3 g Secretaria de anteriores, para
=2 Saude, solucionar as
§ percebidas pelos davidas?
entrevistados.
13 = Identificar a Vocé tem o hébito Batista e Quandt (2014, p. 15). “é uma
e utilizagdo das | de trocar técnica usada por equipes de projeto
S praticas de experiéncias para promover a aprendizagem durante o
g gestdo do durante a execugdo processo de trabalho. A revisao de
s conhecimento | de tarefas e/ou que | aprendizagem € diferente da revisdo pés-
© presentes na sdo  consideradas acao (after action review — AAR). A
= Secretaria de complexas? revisdo pds-acao é realizada no final do
3 Saude, projeto. Ja a revisdo de aprendizagem pode
§ percebidas pelos ocorrer apés qualquer evento. Um evento
o 2 entrevistados. pode ser uma atividade curta, ou parte de
B E uma atividade mais longa — por exemplo,
> 3 uma reunido de planejamento
r = de projeto”.
14 Identificar a O seu Batista e Quandt (2014, p. 15). “é uma
o utilizacdo das | departamento/super técnica para avaliar e captar li¢Oes
f.: praticas de visdo promove aprendidas, quando um projeto chega ao
‘ gestdo do debate/conversa fm. Permite aos membros da equipe
E conhecimento sobre tarefas e/ou de projetos descobrirem o que aconteceu,
> presentes na projetos que ja por gue aconteceu, e COmMo manter 0s
S Secretaria de foram executados? pontos fortes e eliminar as oportunidades
Es Saude, de melhoria. A reviséo ocorre por meio
© percebidas pelos de um debate informal com os principais
£ entrevistados. membros do projeto. A revisdo pode ser
\2/ realizada no final do projeto ou no final de
% um ponto chave durante o projeto.
> N&o é uma reunido para criticas e
k= reclamacdes. A revisdo maximiza o
2 aprendizado ao permitir um ambiente onde
2 lideres e membros podem conversar
& honestamente sobre o projeto. Nao é um
relatorio de avaliagcdo completo.
15 Identificar a A Secretaria de | Laurindo (2013, p. 56): “A Missdo da
utilizacdo das | Saude disponibiliza | Universidade Corporativa é formar e
praticas de curso/treinamento desenvolver os talentos humanos na
gestdo do sobre  capacitacdo | geréncia dos negocios, promovendo a

Universidade
corporativa

conhecimento
presentes na
Secretaria de
Salde,
percebidas pelos
entrevistados.

voltado para funcéo
de gerentes/lideres?

gestdo do conhecimento organizacional
(incluindo geracéo, assimilacdo, difusdo e
aplicagdo)”.
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Referéncia Sobre Objetivo a ser Questao Citagdo
atendido

16 ° Investigar a O que vocé entende
° percepcdo dos | sobre gestdo do
S g gestores sobre a | conhecimento?
o= importancia da
g E gestdo do
S 3 conhecimento

=
&S para tomada de
< o decisdo

17 ° Investigar a Qual a importancia
g percepcdo dos | do  conhecimento
S 5 gestores sobre a | para tomada de
@ c importancia da | decisdo.

g E gestdo do

R conhecimento
=

a5 para tomada de

< o decisdo

18 Caracterizagdo | Qual o vinculo vocé
35 possui com a
E°S Secretaria de
g% Salide?

19 Caracterizagdo | Quanto tempo vocé
35 trabalha na
ES Secretaria de
g8 Saude?

20 Caracterizagdo | Qual o nivel do
35 cargo que Vvocé
£ ocupada?
£ 3

21 Caracterizagdo | H4& quanto tempo
35 esta trabalhando na
= funcdo ocupada
g8 ultimamente?

22 Caracterizacdo Qual o grau de
35 escolaridade?
€3
£ 3

23 Caracterizacdo | Qual € sua faixa
85 etaria?
=3
€2
£ 3

Fonte: O autor, 2018

A populacdo da pesquisa ficou constituida por todos colaboradores lotados nas

subsecretarias SSOF e SSEIN. Os colaboradores destas subsecretarias podem ter vinculos de

concursados, terceirizados ou comissionados e participam nos processos da Secretaria de

Saude de Juiz de Fora.
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Os questionarios foram entregues aos colaboradores, pelo pesquisador, desde que
tivessem pelo menos trés meses de exercicio profissional na instituicdo de salde, pois,
anteriormente a esse tempo, 0s respondentes poderiam nédo ter a informacao necessaria para
emitir uma opinido fundamentada. O questionario foi aplicado no dia vinte e trés de agosto de
dois mil e dezoito e na SSOF e no dia trinta de agosto de dois e dezoito na SSEIN e foram
recolhidos no mesmo dia da sua aplicacdo para andlise. O respondente tinha como opgdo para
resposta: “ndo” e, “raramente” até “sempre”.

O questionario foi a técnica utilizada para atingir as informacgdes necessarias para a
andlise de dados da pesquisa em questdo. O questionario permitiu obter respostas Idgicas
sobre o problema de pesquisa. Para Vergara (2012, p.39), “questionario ¢ um método de
coletar dados no campo, de interagir com o campo composto por uma série ordenada de
questdes a respeito de variaveis e situacdes que o pesquisador deseja investigar. Corroborando
essa ideia, para Cervo, Bevian, da Silva (2010, p. 53) “o questionario ¢ a forma mais usado
para coletar dados, pois possibilita medir com mais exatidao o que se deseja.

Foram consideradas como praticas ou processos ou métodos ou metodologias de
gestdo as atividades executadas, sistematicamente, com a finalidade de gerenciar uma
organizacédo, consubstanciadas nos padrdes de trabalho estabelecidos (BRASIL, 2006, p. 57).
A seguir serdo apresentados os tratamentos de dados.

2.2.3 Pré-teste do questionario

O pre-teste do questionario foi aplicado no dia 20/08/2018, no setor de superviséo Il
de prestagdo de contas de convénios administrativo (SPCC), do departamento or¢camentario,
financeiro e contabil da secretaria de saude (DOFIC), que pertence a subsecretaria de
planejamento do orcamento e financas da saude (SSOF), sendo que a, populacdo-alvo é
diferente das que séo objeto de pesquisa dessa dissertacéo.

O questionério foi elaborado com a intencéo de responder ao problema de pesquisa e
seus objetivos, mas € necessario ser experimentado antes de sua efetiva aplicacdo. Na
perspectiva de Marconi e Lakatos (2017, p. 221) “depois de redigido, o questionario precisa
ser testado antes de sua utilizagao definitiva, aplicando-se alguns exemplares em uma pequena

populagdo escolhida”.
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A amostra selecionada para realizagdo do pré-teste foi composto por 4 (quatro)
servidores incluindo o gestor.

Malhotra (2012, p. 256) acrescenta que “os entrevistados no pré-teste devem ser
semelhantes aos entrevistados da pesquisa real em termos de caracteristicas fundamentais,
familiaridade com o assunto e atitudes e comportamentos de interesse”.

O questionario, com questdes fechadas, foi distribuido aos servidores do setor
supervisdo Il de prestacdo de contas de convénio (SPCC) e o gestor da supervisao.

Além disso, 0s questionados responderam outras quatro questdes com escala de 1 a 5
sendo 1 (um) discordo totalmente e 5 (cinco) concordo totalmente, cuja finalidade foi a de
verificar a validade deste questionario. As questdes referentes a essa parte serdo:

1. O respondente encontrou dificuldades para responder o questionario?

2. As perguntas estdo claras e objetivas?

3. As questdes estdo em ordem?

4. O questionario esta apropriado ao contetdo desta pesquisa?

Esta etapa teve como finalidade investigar o grau de dificuldade no entendimento das
questdes para que sejam efetuados os ajustes antes da aplicacdo do questionario na populagéo-
alvo desta pesquisa, que sdo os servidores lotados na subsecretarias SSEIN e SSOF da
Secretaria de Saude de Juiz de Fora— MG.

O pre-teste objetiva a verificacdo de trés elementos destacados por Marconi e Lakatos
(2017, p. 221):

a) Fidedignidade: qualquer pessoa que o aplique obtera sempre 0os mesmos
resultados.

b) Validade: os dados recolhidos sdo necessarios a pesquisa.

c) Operatividade: vocabulario acessivel e significado claro.

No final da coleta das respostas, foi solicitado aos respondentes para expor suas
contribuicdes para o aperfeicoamento do questionario. O pré-teste teve como o objetivo de
verificar a necessidade de alteracdo de algum ponto no questionario.

Em relacdo a primeira pergunta, os quatro entrevistados responderam que ndo tiveram
duvidas. Quanto a segunda questdo, 0s quatro responderam que as perguntas eram claras e
objetivas. Na terceira questdo, trés respondentes concordaram que as questdes estdo na ordem
e um dos respondentes discordou. A Ultima quest&o trés dos entrevistados concordaram que o
questionario esta apropriado ao conteido da pesquisa e, um respondente discordou. Contudo,
ndo houve alteragdo no questionario, porqué a maioria dos respondentes o considerou

adequado.
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3 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo apresenta a analise bem como a discussdo dos resultado obtidos com a

aplicacdo do questionario.

3.1 Literalizacao dos Questionarios

O questionario visou obter informacdes relevantes para o estudo a respeito de Gestdo
do Conhecimento e suas préaticas na Secretaria de Saude do municipio de Juiz de Fora. Os
dados dos respondentes foram organizados e tabulados para facilitar a representacdo e
verificacdo das relacdes existentes entre eles.

A aplicacdo do questionério foi feita de forma individual e presencial nos dias 23 e 30
de agosto de 2018, nas subsecretarias SSOF e SSEIN, respectivamente; 16 questionarios
foram respondidos pelos servidores da SSOF, sendo que o numero de servidores lotados nessa
subsecretaria totaliza 25 servidores. Porém, nas supervisdes SEMP, SLIQ e SGEF, cada uma
tinha um servidor de férias; na supervisdo SCOD tinham dois de férias, totalizando 5 (cinco)
que gozavam férias no dia de aplicacdo do questionario. Além dos servidores que estavam de
férias, outros 4 (quatro), ndo participaram dessa fase por terem respondido o questionario pré-
teste.

A subsecretaria SSEIN tem 56 (cinco e seis) servidores. No departamento DES tinha
um servidor de férias e um havia faltado no dia que foi aplicado o questionario. Com isso,
dois servidores desse departamento ndo responderam o questionario. No DAPARH, um
servidor estava de férias e um cumpre horario no turno da manhd. Como o questionario foi
aplicado as 15 horas do dia 30/08/2018, estes ndo responderam o questionario. No DAFI dois
funcionarios estavam fazendo servigos externos a SSJF, ndo respondendo, assim, 0
questionario. No DGDE, tinha um servidor estava de férias. Finalizando, dos 56 servidores
lotados na subsecretaria SSEIN, 7 (sete) servidores ndo responderam o questionario. Com

isso, foram 49 (quarenta e nove) respondentes.
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3.2 Interpretacéo dos dados coletados

Esta subsecao apresenta a interpretacdo dos dados resultantes da pesquisa, de modo a
responder as questbes estabelecidas neste estudo. Nesse contexto, versa-se sobre as
percepcdes dos servidores em relagdo as préaticas de gestdo do conhecimento utilizadas nas
subsecretarias SSOF e SSEIN.

3.2.1 Servidores da SSOF

Nesta subsecdo, apresenta-se a andlise do perfil dos servidores, bem como, o

conhecimento técnico coletados na pesquisa.

3.2.1.1 Perfil dos Servidores da SSOF

Conhecer o perfil dos entrevistados & importante para tracar algumas relacdes.
Na SSOF, dos 25 (vinte) servidores, 16 (dezesseis) responderam ao questionario, incluindo a

subsecretaria e o gestor do departamento.

Tabela 1 — Vinculo na SSJF

Vinculo Quantidade Percentual
Concursado 8 50%
Comissionado 5 31%
Terceirizado 2 13%
Outros 1 06%

Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
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Destaca-se que 50% dos servidores sdo concursados, 31% comissionados, 13%
terceirizados e um servidor federal que esta municipalizado, foi cedido para a SSJF.

Tabela 2 — Tempo de trabalho na SS

Tempo de trabalho SS Quantidade Percentual
De 3 meses até 1 ano 2 13%
De 1 anos até 3 anos 1 06%
De 3 anos até 5 anos 1 06%
De 5 anos até 10 anos 1 06%
Acima de 10 anos 11 69%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Em relacdo ao tempo de trabalho na SS, destaca-se que 69% dos respondentes tém

mais de 10 anos de prestacdo de servicos na SS; 13% tém menos de um ano; 6% tém de 5 a
10 anos; 6% de 3 a5 anos e 6% de 1 a 3 anos de trabalho dentro da SSJF.

Tabela 3 — Nivel do cargo ocupado

Nivel do cargo ocupado Quantidade Percentual
Assistente 11 69%
Técnico - -
Superior 4 25%
Outros 1 06%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Sobre o nivel do cargo que os respondentes ocupam: 69% sao assistentes; 25% estao

alocados em cargos de nivel superior e 6% em outros cargos. O respondente denominado

“outros cargos” ¢ servidor federal municipalizado.

Tabela 4 — Tempo de trabalho na ultima funcéo

Tempo de trabalho SS Quantidade Percentual
Até 1lano 3 19%
De 1 anos até 3 anos 2 13%
De 3 anos até 5 anos 2 13%
De 5 anos até 10 anos 4 25%
Mais de 10 anos 5 30%

Total 16 100%
Fonte: O autor, 2018.
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Questionados sobre o tempo que estdo trabalhando na dltima funcdo que ocupam, 0s
respondentes afirmam: 30% possuem mais de 10 anos; 25% de 5 a 10 anos; 19% estdo no

cargo a menos de um ano; 13% de 3 a5 anos e 12% de 1 a 3 anos.

Tabela 5 — Grau de escolaridade

Grau escolaridade Quantidade Percentual
Ensino médio 1 06%
Curso técnico 1 06%
Curso superior 7 44%
Pés graduacao 7 44%
Outros - -
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
O grau de escolaridade afirmado pelos respondentes foram: 44% sdo pds-graduados;

44% possuem curso superior; 6% curso tecnico e 6% ensino médio.

Tabela 6 — Faixa etaria

Faixa etaria Quantidade Percentual
Até 30 anos 3 19%
De 31 anos até 40 anos 5 31%
De 41 anos até 50 anos 6 38%
De 51 anos até 60 anos 1 06%
Acima de 60 anos 1 06%

Total 16 100%
Fonte: O autor, 2018.

Por fim, para identificar o perfil da amostra, a faixa etaria dos respondentes representa
38% de 41 a 50 anos; 31% de 31 a 40 anos; 19% com menos de 30 anos; 6% de 51 a 60 anos
e 6% estdo na faixa acima de 60 anos.

Os dados coletados demonstram que 88% dos respondentes possuem formacao
superior, sendo que destes 44% sao pos-graduados e 69% trabalham na SSJF ha mais de 10
(dez) anos. Identifica-se que 69% estdo na faixa etaria de 31 anos até 50 anos. Em relagéo ao
tempo na ultima fungéo, 56% encontram-se nela ha mais de cinco anos. Esses servidores, 50%
tém vinculo de concursado, e os outros 50% estdo divididos entre 0s comissionados e
terceirizados.

A seguir sdo reproduzidos as tabelas relacionados as questfes que tiveram como
objetivo identificar as praticas de gestdo do conhecimento utilizadas pelos respondentes.
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3.2.1.2 Conhecimento técnico dos servidores da SSOF

Em relacdo ao conhecimento técnico dos servidores, a pesquisa objetivou demonstrar a
percepcdo dos servidores quanto as praticas de gestdo do conhecimento utilizadas na

subsecretaria SSOF.

3.2.1.2.1 Grupo de trabalhos para implantar novos projetos e/ou atividades

A questdo 1 (Vocé participa de grupo/equipe de trabalho que tem a finalidade de

implantar novos projetos e/ou atividades para algum departamento?) traz o seguinte resultado.

Tabela 7 — Auxiliar colegas de trabalho em projetos especifico

DOFIC
Resposta
Quant Percentual

Né&o 9 56%
Raramente 4 25%
Frequentemente 3 19%
Sempre - -
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Percebe-se, pelas respostas assinaladas pelos servidores, que 56% nao participam de

grupos e/ou equipes; 25% participam raramente e 19% afirmaram que participam
frequentemente.

Para APO (2016), tanto a equipe do projeto quanto os pares discutem em reunides
possiveis problemas e preocupacdes e fornecem solucdes. Uma vez que as equipes adquirem
informacgdes sobre o pojeto um do outro, ganham mais conhecimento.

Corroborando esse pensamento os autores, Batista e Quandt (2014), enfatizam que
essa é uma técnica que as equipes utilizam para solicitar assisténcia aos colegas. E a fase em
que se obtém o conhecimento antes do inicio do projeto ou trabalho. Esse processo é
conhecido como “aprender antes de fazer”.

Diante da resposta sobre essa questéo, e levando em consideracdo as afirmacdes das
literaturas citadas, nota-se a necessidade por parte da subsecretaria de incentivo para que 0S
servidores participem de discussdes sobre novos projetos, adquirindo assim conhecimentos e

possiveis solugdes para o tema abordado.
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A segunda questdo do questionario (Vocé ja contribuiu com alguma ideia nova, para

desenvolvimento de atividade e/ou projeto?) teve como objetivo identificar se ha participacédo

dos respondentes na contribuicdo de ideias.

Tabela 8 — Contribuicdo com ideias novas

DOFIC
Resposta
Quant Percentual
N&o 6 37%
Raramente 7 44%
Frequentemente 1 6%
Sempre 2 13%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.

Identifica-se que 37% dos respondentes ndo contribuem com ideias novas dentro da

subsecretaria e 44% declararam contribuirem raramente.

Para Batista e Quandt (2014, p. 15), essa préatica de gestdo do conhecimento é a forma

de incentivar um grupo de pessoas a criar ideias novas e diferentes. Os autores ainda

complementam:

O processo é dividido em duas fases: divergéncia e convergéncia. Na fase de
divergéncia, todos os participantes concordam em adiar sua analise critica. Em
outras palavras, todas as ideias serdo aceitas como validas. Na fase de convergéncia,
os participantes julgam as ideias de maneira positiva, isto é, eles identificam pontos
positivos nas ideias antes de ver 0s aspectos negativos.

Essa ferramenta é adequada em momentos em que for necessaria a geracdo de

opcOes variadas além de um conjunto trivial; pode ser organizada muito rapidamente e exige

muito pouco material, e, tem como exemplo, diferentes formas de recompensar os envolvidos

no processo pela captura de conhecimentos (APO, 2010).

Nesse caso, por se tratar de uma recompensa pela captura de conhecimentos, a

subsecretaria podera utilizar dessa ferramenta como instrumento para que 0s servidores

participem de forma mais efetiva sobre a criagdo de ideias novas.
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3.2.1.2.3 Participacdo em café do conhecimento

Em relacdo a questao niimero 3 (Vocé participa de “rodas de conversa” cujo objetivo é
refletir, desenvolver e compartilhar conhecimento?) o intuito foi identificar se os servidores
tém o hébito de disseminar o conhecimento. Esse processo conta com um lider e 0s
participantes se sentam em uma sala, fazendo um circulo com as cadeiras e entdo, tem inicio a

“roda de conversa”.

Tabela 9 — Participacdo em café do conhecimento

DOFIC
Resposta
Quant Percentual
N&o 4 25%
Raramente 3 19%
Frequentemente 5 31%
Sempre 4 25%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Verificou-se sobre essa préatica de gestdo que 31% participam frequentemente; 25%

responderam que sempre participam; 19% raramente e 25% n&o participam. Nota-se que a
maioria dos respondentes participam de alguma forma de “rodas de conversa”, porém, 25%

afirmaram que néo participam.

3.2.1.2.4 Disponibilizacao de videos para capacitacao das funcdes

A questdo de numero 4 (A Secretaria de Saude disponibiliza videos, na internet ou
portais, para capacitacdo das suas fungdes?) teve como objetivo identificar se a SS
disponibiliza videos, para capacitacdo dos servidores.

Para Batista e Quandt (2014), “Compartilhamento de videos se refere & publicacéo de
contetdo na forma de video, ou para um publico especifico ou para todo mundo. Além de
compartilhar conteudo, os sitios permitem algum nivel de debate também”.

A organizacdo podera gravar videos com treinamentos para 0s servidores e
disponibiliza-los na internet ou nos portais; assim, o servidor podera fazer treinamento sem

depender de horario fixo ou ficar na dependéncia de disponibilidade de algum especialista.
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Ele podera acessar os videos em qualquer lugar ou qualquer horario que 0 mesmo estiverem
disponivel. Para o servidor a vantagem ¢ o tempo para acessar o “treinamento” e, para a
organizacdo, ndo teria necessidade do dispéndio financeiro, tendo com isso economia, sem

perda de qualidade.

Tabela 10 — Videos para capacitacdo das fungdes

DOFIC
Resposta
Quant Percentual

N&o 9 56%
Raramente 6 38%
Frequentemente - -
Sempre 1 6%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Nesse questionamento, identifica-se que 56% dos respondentes ndo tém acesso a essa

ferramenta; 38% raramente tém acesso e, apenas 6% utiliza sempre essa ferramenta.

3.2.1.2.5 Troca de experiéncias, informalmente, com outros servidores

Para a questdo nimero 5 (\Vocé tem o habito de trocar experiéncias, informalmente,
com outros servidores que executam atividades iguais as suas?), o objetivo foi identificar
aqueles servidores que tém como habito, a troca de experiéncias relacionadas as tarefas da sua
funcéo.

De acordo com Laurindo (2013), essa PGC, identifica as pessoas que se associam
umas as outras naturalmente. aquelas pessoas que trabalham de forma em conjunto. E a forma
como as pessoas trabalham em equipe, ou, se associam naturalmente para a execucdo de
tarefas.

Para os servidores essa PGC é util para disseminagdo do conhecimento, através de
ensinamentos praticos sobre determinada atividade. E a capacidade que uma organizagio tem
de criar e difundir o conhecimento dentro da organizacdo e incorpora-lo produtos, servigos e
sistemas (NONAKA; TAKEUCHI, 2008).
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Tabela 11 — Troca de experiéncias informalmente

DOFIC
Resposta
Quant Percentual

N&o 0 -
Raramente 3 19%
Frequentemente 5 31%
Sempre 8 50%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Nessa pergunta, os respondentes declaram que 50% tém o habito de trocar

experiéncias com a finalidade de adquirir novos conhecimentos; 31% trocam experiéncias
frequentemente, e, 19% afirmaram raramente tém este habito. Nessa questdo nenhum dos
guestionados responderam “ndo”, indicando o interesse em compartilhar o conhecimento

entre os servidores.

3.2.1.2.6 Capaitagao/treinamento por outro servidor

Em relacdo a questdo numero 6 (Vocé recebe capacitacdo/treinamento por outro
servidor quando assume uma atividade nova?) percebe-se a importancia dentro de uma
organizagdo dessa PGC. Quando os servidores ndo presenciam essa ferramenta, o
conhecimento retido com o servidor, caso nao seja passado para outro, fica perdido, ensejando
em perda de tempo para o funcionario que assume a tarefa, e muitas das vezes o retrabalho,

gerando assim, um desgaste desnecessario.

Batista e Quandt (2014) argumentam

mentoring é uma modalidade de gestdo do desempenho na qual um expert
participante (mentor) modela as competéncias de um individuo ou grupo, observa e
analisa o desempenho, e retroalimenta a execucgdo das atividades do individuo ou
grupo. Coaching: é similar ao mentoring, mas o coach ndo participa da execucao das
atividades. Faz parte de processo planejado de orientacdo, apoio, didlogo e
acompanhamento, alinhado as diretrizes estratégicas.

O Mentoring é alguém que detém o conhecimento de uma tarefa, atividade especifica.
Por possuir tal conhecimento tem como fun¢do o assessoramento aos individuos que em

algum momento necessita da aquisi¢cdo do conhecimento.



Tabela 12 — Treinamento/capacitacdo por outro servidor

DOFIC
Resposta
Quant Percentual
N&o 1 6%
Raramente 2 13%
Frequentemente 8 50%
Sempre 5 31%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Nota-se que, nessa pergunta, 50% receberam treinamento, ou € acompanhado por um

mentoring/ Coaching,

frequentemente;

31%

responderam que

sempre
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tém esse

acompanhamento; 13% raramente, e, somente 6% afirmaram que n&o utilizam dessa

ferramenta.

3.2.1.2.7 Participagdo em treinamento sobre seu departamento/superviséo

A questdo 7 (Vocé participa de treinamentos e/ou palestras sobre assuntos do seu

departamento/supervisao?) teve como intuito a avaliacdo dos respondentes sobre participacao

em palestras e treinamentos voltados para a supervisao e também o departamento.

Esse processo tem como finalidade a atualizagdo dos servidores de forma Unica,

uniforme em toda a organizacdo. E o processo de educacdo continuada (BATISTA et al,

2005).

Corroborando, Kraemer (2004) afirma que esta PGC tem o foco nos colaboradores e

deve alcancar as metas e objetivos da organizacdo, motivando o desejo de aprender, de

conhecer, transformando seu trabalho e sua carreira.

Tabela 13 — Participacdo em treinamento/palestras

DOFIC
Resposta
Quant Percentual

Nao - -
Raramente 8 50%
Frequentemente 4 25%
Sempre 4 25%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018
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Sobre essa questdo 50% dos respondentes afirmam que nédo participam desse tipo de
treinamento ou capacita¢do; 25% participam frequentemente e os outros 25% afirmaram que

participam sempre.

3.2.1.2.8 Disponibilizagdo de espagos fisicos para reunides e debates para troca de

experiéncias

A pergunta nimero 8 (A Secretaria de Saude disponibiliza espacos fisicos para
debates, trocas de experiéncias ou reunides do seu departamento?) objetivou analisar a
disponibilizacdo por parte da SS de um espaco fisico onde os servidores possam debater e
fazer reunides para troca de experiéncias de assuntos pertinentes ao departamento.

Batista e Quandt (2014, p. 16), afirmam [...] “Se esse espaco for bem planejado, pode
promover o compartilhamento e criacdo de conhecimento”.

A criacdo ou o compartilhamento do conhecimento é geralmente feito pela interacédo
entre os individuos por meio da comunicacdo face-a-face. Nesse “corpo a corpo”, eles
discutem, dialogam ou somente fazem perguntas. Alguns espagcos fisicos ndo sdo adequados
para promover o trabalho colaborativo (BATISTA; QUANDT, 2014).

Tabela 14 — Disponibilizacdo de espacos fisicos

DOFIC
Resposta
Quant. Percentual
Né&o 3 18%
Raramente 6 38%
Frequentemente 6 38%
Sempre 1 6%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Nota-se sobre essa PGC que 38% responderam tanto para a opgdo frequentemente,

quanto para raramente; contudo, 18% afirmaram que a SSJF ndo disponibiliza espacgo fisico
para essa interacdo entre os servidores, e, somente 6%, ou seja, um servidor, afirmou que

sempre é disponibilizado o espaco fisico.
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3.2.1.2.9 Programas/software para desenvolvimento de atividades

Em relacdo a pergunta numero 9 [A SSJF disponibiliza programas/software que
possibilitem o desenvolvimento de suas atividades com outros grupos de trabalho (interno ou
externo)?] foi para verificar se a SS est4 disponibilizando espacos virtuais para a interacao
entre os servidores, permitindo, assim, o trabalho conjunto entre o0s servidores
independentemente de sua localizacdo fisica.

Para APO (2010, p. 64), “A esséncia de um espaco de trabalho virtual colaborativo é
que ele permite que as pessoas trabalhem juntas, independentemente de onde eles estdo
fisicamente localizados [...]”.

Esta ferramenta tem como vantagem, a reducdo substancial dos custos para viagens,
facilidade para as organizacdes acessarem as melhores habilidades e acesso e troca de

experiéncias onde o servidor se encontra sem necessidade de deslocamento.

Tabela 15 — Disponibilizacdo de espacos virtuais

DOFIC
Resposta
Quant. Percentual
N&o 8 50%
Raramente 6 38%
Frequentemente 1 6%
Sempre 1 6%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Verifica-se nessa questdo que 50% responderam que ndo é disponibilizado esse espaco
virtual; 38% afirmaram que raramente ha disponibilizagdo do espago virtual; 6% disponibiliza

frequentemente e, por fim, somente 6% declarou que ha esse espago virtual sempre.

3.2.1.2.10 Foéruns/listas de discussao

Em relacdo a décima pergunta (Quando vocé tem ddvidas sobre uma atividade,
procura informacgBes com outros profissionais atraves de alguma ferramenta tecnoldgica?)

teve como objetivo identificar se os servidores tém o habito de compartilhar, trocar
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informacdes com outros servidores. E, na questdo 11, responderam de que forma acontece
essa troca de informagdes, identificando quais sdo as ferramentas tecnoldgicas utilizadas.
Dorow (2017, p. 231) define esta PGC como sendo “grupos criados entre 0s membros
de cada organizacdo que utilizam a tecnologia mobile messenger com o objetivo de realizar
rapidas discusses, indicar fonte especifica de conhecimento e validar pontos de vista com 0s
colegas”.
Laurindo (2013) ainda complementa que essa ferramenta tem como objetivo a

promocao de debates por meio de mensagens sobre um determinado assunto.

Tabela 16 — Utiliza ferramentas tecnoldgicas para troca de experiéncias

DOFIC
Resposta
Quant. Percentual
N&o 6 38%
Raramente 1 6%
Frequentemente 5 31%
Sempre 4 25%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Verificou-se que 38% dos servidores ndo utilizam ferramentas tecnoldgicas com a

finalidade de trocar informagdes sobre as suas atividades; 31% utilizam frequentemente; 25%

sempre utilizam e, somente um respondeu que utiliza raramente.

Tabela 17 — Identificacdo das ferramentas utilizadas

Resposta DOFIC

Quant. Percentual
Intranet 1 6%
E-mail 10 56%
Video conferencia 1 6%
Aplicativos 1 6%
Outros 5 28%
Total 18 100%

Fonte: O autor, 2018.
Ainda, sobre essa PGC, na questdo de numero 11, os respondentes deveriam escolher

quais ferramentas tecnoldgicas utilizam para o compartilhamento das informagdes. Com isso,
mais da metade dos servidores, 56% utilizam o e-mail para troca de experiéncia; embora,

somente 6% afirmaram utilizar aplicativos de celular, 28% marcaram como resposta
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“Outros”, e escreveram a ferramenta WhatsApp. Entéo, essa resposta foi adicionada a opgéo

de “aplicativos celular”, totalizando 34% dos respondentes.

3.2.1.2.12 Mapa do conhecimento

Indagados na pergunta 12 (Para execucdo de atividades complexas ou de dificil
solucdo, € possivel encontrar arquivos/manuais anteriores, para solucionar davidas?) esta
questdo analisa se a SSJF faz registros do conhecimento, processos, produtos e servigos e 0s
arquiva para uso posterior.

Batista et al. (2005, p. 14) destacam a importancia dessa ferramenta: “sdo técnicas
utilizadas em ambientes de Gestdo do Conhecimento para descrever assuntos complicados,
expor situagdes e/ou comunicar ligdes aprendidas, ou ainda interpretar mudangas culturais”.

Laurindo (2013, p. 91) diz que “as narrativas vieram para instrumentalizar os
conceitos de uma organizacdo de manter e melhorar seu desempenho com base na sua prépria
experiéncia”. Destaca-Se a importancia de a organizag&o registrar e arquivar 0S processos, as

situacGes complexas que servirdo de conhecimento futuros.

Tabela 18 — Mapa do conhecimento

DOFIC
Resposta
Quant. Percentual
N&o 2 14%
Raramente 6 43%
Frequentemente 5 36%
Sempre 1 7%
Total 14 100%

Fonte: O autor, 2018.
Analisando essa questdo, nota-se que 43% raramente encontram arquivos/manuais

para resolver ou solucionar questdo complexas acerca de suas atividades; 36% tém acesso aos
registros frequentemente; somente 7% declararam que sempre tém acesso aos registros, e,
14% afirmaram que ndo possui na SSJF manuais e/ou registros sobre atividades. Ressalta-se
gue nessa pergunta, 2 (dois) servidores ndo responderam; portanto, o total de respondentes foi
de 14. Acredita-se que tenha sido por descuido, j& que 0s mesmos responderam a todas as

outras perguntas.
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3.2.1.2.13 Reviséo de aprendizagem

Para a pergunta 13 (Vocé tem o habito de trocar experiéncias durante a execucdo de
atividades consideradas complexas?) teve como proposito a identificacdo do aprendizado
durante a execucdo da atividade ou projetos.

Para Batista e Quandt (2014, p.15), “é uma técnica usada por equipes de projeto
para promover a aprendizagem durante o processo de trabalho”. Os autores ratificam a
diferenca existente entre essa pratica e revisdo pds-agdo, que para eles a segunda ¢ “A revisao
poés-acdo é realizada no final do projeto. Ja a revisdo de aprendizagem pode ocorrer apds
qualquer evento”

Quando os trabalhadores e as equipes envolvidas em projetos aprendem executando as
atividades, permite conhecer o sucesso e fracasso, independentemente da duragéo do projeto
(APO 2010).

Tabela 19 — Troca de experiéncia na execucdo de tarefas

DOFIC
Resposta
Quant. Percentual

N&o - -
Raramente - -
Frequentemente 5 31%
Sempre 11 69%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.
Percebe-se a relevancia dessa préatica para os respondentes, sendo que 69% sempre

trocam experiéncia durante atividades complexas, e, 31% fazem frequentemente.

3.2.1.2.14 Revisdo pbs-acao

Sobre a pergunta 14 (O seu departamento/supervisdo promove debate/conversa sobre
atividades e/ou projetos que ja foram executados?) os respondentes afirmaram sobre avaliar
atividades e/ou projetos que ja foram encerrados, com a finalidade de utilizar os resultados no

futuro para melhorar a tomada de decis&o.
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Para Batista e Quandt (2014) essa ferramenta tem como utilidade avaliar captar licoes
aprendidas no final de um projeto. Com isso, a equipe tem como enxergar 0 que aconteceu,
por que acontece e como aconteceu, fazendo com o que mantenha os pontos fortes eliminando

0s pontos fracos.

Tabela 20 — Revisdo pds-acao

DOFIC
Resposta
Quant. Percentual
N&o 3 19%
Raramente 3 19%
Frequentemente 8 50%
Sempre 2 12%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.

Percebe-se que 50% dos servidores afirmaram que o departamento promove debates
frequentemente; 12% declararam que sempre promovem; 19% raramente e, 19% responderam

gue o departamento ndo promove esse tipo de debate.

3.2.1.2.15 Universidade corporativa

Por ultimo, a questdo de nuimero 15 (Vocé participa de curso/treinamento sobre
capacitacdo profissional?) verificou-se a presenca de uma unidade formal da organizacgéo que
seria dedicada a promover a aprendizagem ativa e continua.

De acordo com Batista et al. (2005, p.13): “¢ a constituicdo formal de unidade
organizacional dedicada a promover a aprendizagem ativa e continua dos colaboradores da
organizacao.

Segundo Laurindo (2013), essa PGC tem como finalidade formar e desenvolver os
talentos humanos, nos cargos de geréncia, estimulando a gestdo do conhecimento

organizacional, abrangendo a geracéo, assimilacao, difusdo e sua aplicagéo.
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DOFIC
Resposta
Quant. Percentual
N&o 3 19%
Raramente 9 56%
Frequentemente 2 13%
Sempre 2 12%
Total 16 100%

Fonte: O autor, 2018.

Sobre a participacdo em capacitacdo profissional, somente 12% afirmaram que sempre

participam; 56% participam raramente e 0s que ndo participam somam 19%.

3.2.2 Servidores da SSEIN

Nessa subsecdo, apresenta-se a analise do perfil dos servidores da SSEIN, bem como o

conhecimento técnico coletados na pesquisa.

3.2.2.1 Perfil dos servidores da SSEIN

A estrutura da SSEIN é composta por 5 (cinco) departamentos com suas respectivas

supervisdes. Nessa subsecretaria, dos 56 (cinquenta e seis) servidores, 49 (quarenta e nove)

responderam ao questionario, incluindo a subsecretaria e 0s gestores dos departamentos.

Tabela 22 — Vinculo na SSJF

Vinculo GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc |Quant | Perc | Quant| Perc | Quant| Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Concursados 1 25% 100% 4 29% 7 78% 9 53% | 26 53%
Comissionados 2 50% - 2 14% - - 3 18% 7 14%
Terceirizados 1 25% - 8 57% 2 22% 5 29% | 16 33%
Outros - - - - - - - - -
Total 4 100% 100% | 14 |100% 9 100% | 17 1 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
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Perguntados sobre qual o vinculo que os mesmos possuem com a SSJF, 53% dos
servidores sdo concursados; 14% comissionados e 33% terceirizados.

Percebe-se que na SSEIN, 33% dos servidores sao terceirizados e 53% séo
concursados, efetivos. Os servidores terceirizados tém contrato de trabalho com a SS por
tempo determinado, 0 que ndo poderd ser visto como vantagem para 0 6rgdo uma vez que
estes irdo adquirir conhecimento e, no final do contrato, hé a possibilidade de deixar o cargo.
Portanto, ha a necessidade de maior utilizacdo das PGC para a disseminacdo e retencdo do

conhecimento.

Tabela 23 — Tempo de trabalho SSJF

Tempo GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA

Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant. | Perc | Quant. | Perc | Quant. | Perc
De3malano 1 25% 1 20% 3 21% 3 33% 4 24% 12 24%
De 1 até 3 anos - - 1 20% 5 36% - - 4 24% 10 20%
De 3 até 5 anos 3 75% - - 1 7% - - 1 6% 5 10%
Deb5 até10 anos - - 1 20% 4 29% - - 3 18% 8 16%
Mais 10 anos - - 2 40% 1 7% 6 67% 5 28% 14 30%
Total 4 100% 5 100% 14 100% 9 100% 17 100% 49 100%

Fonte: O autor, 2018.
Sobre o tempo que os servidores trabalham na SSJF, 24% tém entre 3 meses e 1 ano;

20% acima de 1 ano e até 3 anos; 10% trabalham na SSJF no periodo de 3 anos até 5 anos;
16% com tempo de 5 anos até 10 anos e 30% tém tempo de trabalho acima de 10 anos.

Nota-se que no departamento “gabinete”, apenas 75% dos respondentes trabalham héa
mais de trés anos, embora, somente um servidor seja concursado. Posteriormente, pode-se
perceber que o departamento “DES” possui 67% - 0 maior de servidores com mais de 10
anos, seguido pelo “DAFI” com 40% dos servidores.

Na SSEIN, somente 30% trabalham h& mais de 10 anos, enquanto, 24% estdo nessa
subsecretaria no periodo de trés meses até um ano. Em 2016, a PMJF promoveu um concurso
para diversas areas e 0s aprovados comecaram a ser convocados a partir de 2018.

Perguntados qual o nivel do cargo que os respondentes ocupam na SSJF, 53% séo
assistentes; somente 2% ocupam cargo de técnico; 18% estdo no cargo superior e 27%

ocupam outros cargos.
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Cargo GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant |Perc| Quant |Perc| Quant | Perc
Assistente 2 50% 1 20% 7 50% 6 67% 10 59% 26 53%
Técnico - - - - 1 7% - - - - 1 2%
Superior 1 25% 3 60% 2 14% 2 22% 1 6% 18%
Outros 1 25% 1 20% 4 29% 1 06% 6 35% 13 27%
Total. 4 100% 5 100% 14 100% 9 89 17 100 49 100%

Fonte: O autor, 2018.
Nesse questionamento sobre o nivel de cargo, tém-se 60% dos respondentes do

departamento “DAFI”; 25% do departamento “gabinete” e 22% do “DES” ocupam 0 cargo

“superior”, sendo que 55% estdo em cargos de nivel “assistente” e “técnico”.

Tabela 25 — Tempo de trabalho na ultima funcéao

Tempo GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Até 1 anos 2 50% 1 20% 2 14% 2 22% 4 24% 11 22%
De 1 até 3 anos - - 2 40% 6 43% - - 5 29% 13 27%
De 3 até 5 anos 2 50% - - 2 14% 4 44% 1 6% 9 18%
De5 até 10 anos - - 2 40% 4 29% 2 22% 4 24% 12 24%
Acima 10 anos - - - - - - 1 11% 3 18% 4 8%
Total 4 100% 5 100% 14 100% 9 100% 17 100% 49 100%

Fonte: O autor, 2018.
Sobre o tempo que os servidores estdo trabalhando na Gltima funcdo, tem-se como

resultado que 49% tém até trés anos na ultima funcdo e, o restante dos servidores possuem

mais de trés anos. Praticamente a metade tem até trés anos.

Tabela 26 — Grau de escolaridade

Escolaridade GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA

Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Ensino médio - - - - 4 29% 2 20% 10 59% 16 33%
Curso técnico - - - - 1 7% 1 10% 6% 3 6%
Curso superior 3 75% 1 25% 4 29% 3 30% 12% 13 27%
Pds graduacao 1 25% 3 75% 4 29% 4 40% 12% 14 29%
Outros - - - - 1 7% - - 12% 3 6%
Total 4 100% 4 100% | 14 [100% | 10 [100% | 17 [100% | 49 |100%
Fonte: O autor, 2018.

Os servidores da subsecretaria

SSEIN, 29% possuem pos graduacdo; 27% tém

escolaridade de nivel superior; ensino médio e curso técnico; somados, tém-se 39% dos

respondentes e, 6% marcaram como respostas “outros”, sendo que no DGDE foi justificada a

opcao como “mestrado” e, no DPARH a justifica do respondente foi “cursando superior”.
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Tabela 27 — Faixa etéria

Idade GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Per |Quant| Per |Quant| Per |[Quant| Per |Quant| Per | Quant| Per
Até 30 anos 2 50% 20% 5 36% 33% 3 18% 14 29%

De 31 até 40 anos 1 25% 40% 7 50% 33% 35% 19 39%
De 41 até 50 anos - - 40% 2 14% 22% 41% 13 26%
De 51 até 60 anos 1 25% - - - - 12% 6% 3 6%
Mais de 61 anos - - - - - - - - - - - -
Total 4 100% 5 100% 14 | 100% 9 100% 17 [100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
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Analisando a faixa etéaria dos respondentes, 39% estdo na faixa entre 31 anos até 40
anos de idade; 29% tém até 30 anos; entre 41 anos até 50 anos tém-se 26% dos respondentes
e 51 anos até 60 anos corresponde 6%. Nenhum servidor respondeu ter mais de 61 anos de
idade.

3.2.2.2 Conhecimento técnico dos servidores da SSEIN

A primeira parte do questionario teve como objetivo verificar a percepcdo dos

servidores quanto as praticas de gestdo do conhecimento utilizadas SSEIN.

3.2.2.2.1 Assisténcia de colegas

A primeira pergunta (Vocé ja foi convidado, por algum grupo/equipe de trabalho, a

emitir uma opinido/parecer sobre projetos que serdo desenvolvidos por algum departamento?).
Para Batista e Quandt (2014, p. 15), essa pratica

€ uma técnica utilizada por equipes de projeto para solicitar assisténcia de colegas e

de especialistas sobre uma situacdo importante que a equipe esta enfrentando. E

parte de um processo conhecido como “aprender antes de fazer”, isto &, obter

conhecimento antes de iniciar um projeto ou trabalho. A duragdo de um encontro
para assistir colegas varia normalmente entre doze horas e dois dias

Um servidor especialista no assunto em questdo “ajuda” seus colegas em algum

projeto que estd se iniciando. A discussdo inicia-se antes da execucdo do projeto. O
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conhecimento € compartilhado entre os colegas. Este processo os envolvido aprendem antes

de iniciar o trabalho.

Tabela 28 — Assisténcia de colegas

Resposta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Nao - - - - 6 43% 4 44% 9 52% 19 39%
Raramente 1 25% 1 20% 2 14% 4 44% 4 24% 12 24%
Frequentemente 1 25% 4 80% 5 36% 1 12% 3 18% 14 29%
Sempre 2 50% - - 1 % - - 1 6% 4 8%
Total 4 100% 5 100% 14 100% 9 100% 17 100% 49 100%

Fonte: O autor, 2018.
Os servidores da SSEIN afirmaram que, 39% n&o participam desses grupos; 29%

participam frequentemente; 24% raramente e somente 8% dos servidores sempre participam
dessa prética.

Nota-se que, para essa técnica, os servidores ndo tém o héabito de participar de
discussao de atividades complexa. Ao se reunirem para debater sobre assuntos complexos, 0
conhecimento é compartilhado entre os participantes e podera ser repassado para outros

grupos.

3.2.2.2.2 Brainstorming — Contribui¢do com ideias novas

Em relacdo a pergunta 2 (Vocé ja contribuiu com alguma ideia nova, para
grupo/equipe de trabalho?) buscou-se verificar sobre a contribuigdo dos servidores com ideias
novas sobre determinados projetos ou atividades. Teve como finalidade incentivar a criacéo
de ideias novas entre grupo de trabalhos.

Corroborando com esse pensamento (TEIXEIRA; LAURINDO, 2014, p. 10)
discorrem que “esta pratica tem por objetivo promover a inovacdo, o conhecimento e a
mudanca dentro do ambiente de trabalho, aperfeicoando os processos, produtos e servigos,

além de exigir comprometimento e tomada de decisdo’.
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Tabela 29 — Contribuicdo ideias novas

s GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc. | Quant | Perc. | Quant | Perc. | Quant | Perc. | Quant | Perc. | Quant | Perc.
N&o 1 25% - - 3 21% 1 11% 7 41% 12 24%
Raramente 1 25% 1 20% 5 36% 5 56% 4 24% 16 33%
Frequentemente 1 25% 4 80% 5 36% 3 33% 4 24% 17 35%
Sempre 1 25% - - 1 7% - - 2 12% 4 8%
Total 4 100% 5 100% 14 100% 9 100% 17 100% | 49 100%

Fonte: O autor, 2018.

Nessa pratica, existe uma adesdo maior dos servidores, quando se observa as respostas
em relacdo a opcdo “frequentemente” juntamente com ‘“sempre”; tem-se 43% dos
respondentes; 33% dos respondentes contribuem “raramente” e, 24% néo estdo contribuindo

para a inovagao a promoc¢ao do conhecimento.

3.2.2.2.3 Café do conhecimento

A questdo 3 (Vocé participa de “rodas se conversa”, cujo objetivo é refletir,
desenvolver e compartilhar algum assunto/pensamento?), reflete a forma de os grupos
discutirem, refletirem e desenvolverem algum pensamento pacificamente, respeitando o ponto
de vista de cada componente do grupo.

Para Batista e Quandit (2014, p. 15) “é uma maneira de realizar uma discussdo
em grupo para refletir e compartilhar pensamentos e insights de maneira amistosa. O objetivo

do café do conhecimento ndo é levantar criticas [...]”.

Tabela 30 - Café do conhecimento

Resposta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Néo - - - 1 7% 4 44% 7 41% 12 24%
Raramente - 2 40% 4 29% 3 34% 3 18% 12 24%
Frequentemente 3 75% 3 60% 9 64% 2 22% 5 29% 22 46%
Sempre 1 25% - - - - - - 2 12% 3 6%
Total 4 100% 5 100% | 14 |100% 9 100% | 17 [100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Os servidores que afirmaram sua participacdo em “rodas de conversar” com a
finalidade de reflexdo, desenvolvimento e compartilhamento do conhecimento: 6% sempre

participam; somam 6%; 46% frequentemente; raramente e ndo, 24% para cada opcao.
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3.2.2.2.4 Disponibilizacao de videos para capacitacao

Sobre a pergunta 4 (A Secretaria de Saude, disponibiliza videos, na internet ou portais,
para a capacitacdo das suas funcgdes?), procurou-se verificar se a SSJF disponibiliza
capacitacdo para os servidores por meio de midia, ja que, essa pratica tem como vantagem o
acesso em qualquer horario, e lugar, trazendo com isso reducdo de custos, sem que prejudicar
0 andamento das atividades. Alguns sitios, alem do contetdo disponivel, também permitem
debates, discussdes dos assuntos, promovendo assim, a transferéncia do conhecimento.

Para APO (2010, p. 81) “Em sua forma mais simples, o compartilhamento de video € a
capacidade de publicar contetdo de video, seja em uma audiéncia ou no mundo inteiro. Além
de compartilhar o contetdo, a maioria dos sites de hospedagem também permitem algum

nivel de discussao.

Tabela 31 — Disponibilizacao de videos

Resposta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
N&o 2 50% 2 40% 12 86% 6 67% 11 65% 33 67%
Raramente 1 25% 2 40% 2 14% 3 33% 6 35% 14 29%
Frequentemente 1 25% 1 20% - - - - - - 2 4%
Sempre - - - - - - - - - - - -
Total 4 100% 5 100% | 14 |100% 9 100% | 17 [100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Analisando as respostas sobre esta PGC, observou-se que nenhum dos respondentes

marcou a opgao “sempre”; 67% nado tém acesso a videos sobre capacitacdo; 29% tém acesso
porém raramente e, somente 4% afirmaram que frequentemente acessam essa forma de

capacitacdo profissional.

3.2.2.2.5 Comunidades de praticas

Em relagdo a questdo 5 (Vocé tem o hébito de trocar experiéncia, informalmente, com
outros servidores que executam atividades iguais as suas?), aléem da disseminacdo do
conhecimento existente, esses grupos também motivam a criacdo de novos conhecimentos e

tém como caracteristicas serem informais e compartilhar problemas e objetivos em comum.
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Lima (2011, p. 35) afirma que essa PGC, “compreende a criagdo, manutengdo e
gerenciamento de grupos de pessoas que participam de trocas de conhecimentos de interesse

comum’.

Tabela 32 — Troca de experiéncia informalmente

Resposta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Néo - - - - 2 14% - - 2 12% 4 9%
Raramente - - 1 20% 4 29% 3 50% 4 24% 12 26%
Freguentemente 4 100% 1 20% 5 36% 2 33% 5 29% 17 37%
Sempre - - 3 60% 3 21% 1 17% 6 35% 13 28%
Total 4 100% 5 100% 14 100% 6 100% 17 100% | 46 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Percebe-se que 28% dos servidores afirmaram que sempre trocam experiéncias com

outros servidores; 37% frequentemente e 9% ndo tém o habito de trocar experiéncias com

outros servidores.

3.2.2.2.6 Mentoring/ Coaching

Pergunta 6 (\Vocé recebe capacitacdo/treinamento por outro servidor quando assume
uma atividade nova?), procurou-se identificar se ha treinamento para os servidores quando
assumem uma atividade nova. Essa préatica tem com objetivo a transferéncia do conhecimento
de um especialista em determinado assunto.

Batista et. al. (2005, p. 14): “O coaching é similar ao mentoring, mas o coach ndo
participa da execucdo das atividades; faz parte de processo planejado de orientacdo, apoio,
didlogo e acompanhamento, alinhado as diretrizes estratégicas”.

Segundo Laurindo (2013, p. 53), “A pratica de Mentoring tem como objetivo o
desenvolvimento humano, tanto de niveis estratégicos quanto no tatico e operacional”.

De acordo com Lima (2011, p. 39), “na pratica do coaching, o profissional
responsavel pela sua execugdo ndo necessariamente participa da execucdo das atividades do
profissional que ele orienta”. Portanto, o profissional coaching atua como o instrumento para

levar o conhecimento.
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Tabela 33 — Capacitagéo por outro profissional

s GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
N&o 1 25% 1 20% 9 65% 3 34% 3 18% 17 | 36%
Raramente - - 1 20% 3 21% 2 22% 6 35% 12 24%
Frequentemente 2 50% 3 60% 1 % 3 33% 3 18% 12 24%
Sempre 1 25% - - 1 7% 1 11% 5 29% 8 16%
Total 4 100% 5 100% | 14 |100% 9 100% | 17 |100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Nessa pratica, identifica-se uma falha pelo ndo treinamento/capacitacdo por um

especialista experiente dentro da subsecretaria. Questionados em relacdo ao
treinamento/capacitacdo 36% dos servidores declararam que ndo foram capacitados por outro
profissional quando assumem uma atividade nova; somente 16% recebem esse tipo de

treinamento.

3.2.2.2.7 Educacdo corporativa

A questdo 7 (Vocé participa de treinamento/palestras sobre assuntos do seu
departamento/supervisdo?), procura identificar quais respondentes participam de
treinamentos/palestras de assuntos que estdo relacionados ao seu departamento ou a
supervisdo em que estdo lotados.

Essa PGC tem como finalidade compartilhar assuntos acerca da organizacdo, da
atualizacao dessas informacdes, uniformemente, para os servidores (BATISTA et al, 2005).

Para Kraemer (2004, p. 8) ¢é a pratica que tem como intengéo

a educacdo corporativa é um sistema de aprendizagem com foco nos colaboradores
para que estes desenvolvam as competéncias, técnicas e comportamentais, que
estejam em sintonia com as metas e objetivos da organizagdo e que provoque neles
um desejo de aprender, de conhecer e de transformar seu trabalho e suas carreiras.

Tabela 34 — Treinamentos e palestras de assuntos do departamento

GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Resposta

Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Néo 1 25% 1 20% 7 50% 1 11% 7 41% 17 35%
Raramente - - 2 40% 5 36% 6 67% 7 41% 20 41%
Frequentemente 2 50% 2 40% 2 14% 2 22% 2 12% 10 20%
Sempre 1 25% - - - - - - 1 6% 2 4%
Total. 4 100% 5 100% 14 100% 9 100% 17 100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.



106

Verifica-se que somente 4% dos respondentes sempre participam de treinamentos e

palestras; 41%, raramente participa e 35% ndo participam dessas palestras.

3.2.2.2.8 Espacos fisicos colaborativos

Com referéncia a oitava pergunta (A secretaria de Saude disponibiliza espacos fisicos
para debates, trocas de experiéncias ou reunides do seu departamento?) teve como objetivo
investigar se a SS disponibiliza espacos fisicos para troca de experiéncias entre os servidores.

O espaco fisico proporciona o compartilhamento ou a criacdo do conhecimento entre
os individuos por meio da comunicacdo face-a-face. As entidades devem disponibilizar esse
espaco fisico para que aconteca a interagdo entre seus funcionarios.

Segundo Batista ¢ Quandt (2014, p. 16) “quando as pessoas compartilham ou criam
conhecimento, elas normalmente interagem com outras pessoas por meio de comunicacdo

face-a-face. [...] o espago fisico € onde esse tipo de interagdo humana ocorre”.

Tabela 35 — Espaco colaborativo fisico

e GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
N&o - - 1 20% 10 71% 4 44% 12 71% 27 55%
Raramente - - 1 20% 2 14% 3 33% 2 12% 8 16%
Freguentemente 2 50% 3 60% - - 2 22% 2 12% 9 18%
Sempre 2 50% - - 2 14% - - 1 6% 5 11%
Total 4 100% 5 100% | 14 |100% 9 100% | 17 [100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Verifica-se nessa resposta que 55% dos servidores declararam que esse espaco fisico

ndo é disponibilizado; somente 11% afirmaram que existe esse espago fisico para
compartilhamento e criacdo do conhecimento; para 18% ¢é disponibilizado frequentemente e
para 16% esse espaco esta disponivel raramente.

Percebe-se a deficiéncia por parte da SSJF sobre essa pratica, que tem papel
importante no compartilhamento do conhecimento. Ha necessidade de um espaco fisico para

que aconteca a interagao entre os servidores.
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3.2.2.2.9 Espaco colaborativo virtual

A questdo 9 [A SSJF disponibiliza programas/software que possibilitem o
desenvolvimento de suas atividades com outros grupos (internos e externos)?] procurou
identificar a disponibilizacdo de programas/software que ajudam no desenvolvimento das
atividades dos servidores.

Batista e Quandt (2014, p. 16) afirmam que:

permitem o trabalho conjunto entre pessoas independentemente de onde elas estéo
fisicamente. Isso significa a capacidade combinada de compartilhar documentos,
editar de maneira colaborativa e realizacdo de A&udio/video conferéncias. Os
principais beneficios sdo: i) permite acessar os melhores especialistas em qualquer
lugar do mundo; ii) reduz despesas com viagens; e iii) permite que as pessoas
trabalhem no horério e local de sua preferéncia para alcancar melhores resultados,
assim como disponibiliza informagdes das quais elas precisam.

Essa PGC torna-se viavel pela facilidade que os servidores tém para trabalharem
juntos, mesmo que estejam distantes fisicamente. Tem como uma das vantagem a reducéo de
custos, ja que ndo ha necessidades de viagem para a capacitacdo de servidores, podendo 0s

mesmos serem treinados em locais fisicos diferentes.

Tabela 36 — Espaco colaborativo virtual

Resposta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Néo 2 50% 4 80% 11 79% 5 56% 14 82% 36 74%
Raramente 1 25% 1 20% 3 21% 2 22% 1 6% 8 16%
Freguentemente 1 25% - - - - 1 11% 1 6% 3 6%
Sempre - - - - - - 1 11% 1 6% 2 4%
TOTAL . . .. 4 100% 5 100% 14 100% 9 100% 17 100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Somente 4% dos respondentes afirmaram que é disponibilizada essa pratica na

subsecretaria; a maior parte dos respondentes, 74%, declararam que ndo tem programas ou
software para que possam desenvolver suas atividades virtualmente; para 6% esse espaco
virtual esta frequentemente disponibilizado e 16% que raramente séo disponibilizados esses

espagcos.
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3.2.2.2.10 Féruns/listas de discussdo

Com referéncia a pergunta 10 (Vocé tem o habito de trocar experiéncias ou fazer
debates sobre informacGes profissionais por meio eletrénico?) teve o intuito de identificar se
os servidores utilizam de ferramentas tecnoldgicas para a troca de experiéncias e, na questao
numero 11 (Quais ferramentas tecnoldgica vocé utiliza) foram para identificar quais sdo essas
ferramentas utilizadas pelos servidores.

Essa PGC possibilita aos servidores a discussdo, homogeneizacao e compartilhamento
de informacdes; e ideias e experiéncias para o desenvolvimento das competéncias dos
individuos.

Para Dorow (2017, p. 231): “sdo grupos criados entre os membros de cada
organizacao que utilizam a tecnologia mobile messenger com o objetivo de realizar rapidas
discussoes, indicar fonte especifica de conhecimento e validar pontos de vista com 0s

colegas”.

Tabela 37 — Foruns/listas de discussoes

Resposta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Néo - - 1 20% 5 36% 3 33% 6 35% 15 31%
Raramente 1 25% 1 20% 4 29% 1 11% 7 41% 14 28%
Freguentemente 2 50% 1 20% 3 21% 4 44% 3 18% 13 27%
Sempre 1 25% 2 40% 2 14% 1 11% 1 6% 7 14%
TOTAL . . .. 4 100% 5 100% 14 100% 9 100% 17 100% 49 100%

Fonte: O autor, 2018.
Nota-se que sobre 0 uso de ferramentas tecnologicas para desenvolvimento de suas

atividades, 14% sempre as utilizam; 27% utilizam frequentemente e 31% responderam que
ndo utilizam ferramentas tecnoldgicas para troca de experiéncias.

Na Tabela 20 — Ferramentas utilizadas, teve como finalidade a identificagdo das
ferramentas que os servidores da SSEIN utilizam para sanar suas duvidas quanto as atividades

desenvolvidas.
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s GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Intranet - - 2 25% 3 18% 3 23% 7 33% 15 23%
E mail 3 50% 2 25% 10 59% 6 46% 24% 26 40%

Video conferencia - - - - - - - - - - - -
Aplicativo celular 3 50% 4 50% 4 23% 4 31% 33% 22 34%
Outros - - - - - - - - 10% 2 3%
TOTAL . ... 6 100% 8 100% 17 99% | 13 [100% | 21 |100% | 65 |100%

Fonte: O autor, 2018.

A maioria dos respondentes, 40%, utiliza o email para tirar duvidas sobre suas

atividades; 23% utilizam a intranet; 34% responderam utilizar aplicativos de celular, porém,

3%, ou seja, 2 respondentes marcaram a opg¢do “outros” e descreveram que utilizam o

whatsapp. Sendo assim, os que utilizam aplicativos de celular somam na verdade 37%

respondentes.

3.2.2.2.12 Mapeamento do conhecimento/narrativas

Na questdo 12 (Para execucdo de atividades complexas ou de dificil solucdo, é

possivel encontrar arquivos/manuais anteriores, para solucionar as ddvidas?) pergunta que

teve 0 objetivo de verificar experiéncias anteriores se foram registradas e arquivadas para

posterior localiza

cao.

Batista et al. (2005, p.20), “¢ o registro do conhecimento organizacional sobre

processos, produtos, servicgos e relacionamento com os clientes. Inclui a elaboracdo de mapas

ou arvores de conhecimento, descrevendo fluxos e relacionamentos de individuos, grupos ou

a organiza¢do como um todo”.

J& Laurindo (2013, p.91) diz que: “as narrativas vieram para instrumentalizar os

conceitos de uma organizacdo de manter e melhorar seu desempenho com base na sua propria

experiéncia”.
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Tabela 39 — Mapa do conhecimento/narrativas

Resposta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
N&o - - 1 20% 7 50% - - 6 35% 14| 29%
Raramente 2 50% 2 40% 7 50% 3 33% 5 29% 19| 39%
Frequentemente 2 50% - - - - 5 56% 4 24% 11| 22%
Sempre - - 2 40% - - 1 11% 2 12% 5| 10%
Total 4 100% 5 100% | 14 | 100% 9 100% | 17 | 100% 49| 100%

Fonte: O autor, 2018.
Somente 10% dos servidores afirmaram que sempre encontram arquivos/manuais

acerca de conhecimento sobre as atividades a serem desenvolvidas; mas, 29% declararam que
ndo encontram arquivos sobre informagfes que necessitam; 39% tém acesso tém acesso

raramente.

3.2.2.2.13 Revisdo de aprendizagem

A pergunta 13 (Vocé tem o habito de trocar experiéncias durante a execucdo de
atividades consideradas complexas?) procurou identificar se os servidores, quando estdo
desenvolvendo uma atividade recebem informagdes durante a execucgéo.

Nessa PGC o funcionario aprende durante a realizagdo do projeto. E comum na
realizacdo de uma tarefa, ou projeto, os membros de uma equipe refletirem somente no fim do
mesmo. A revisdo deve acontecer durante o projeto para extrair as licGes aprendidas. A
equipe deve aprender fazendo, assim, permitindo que os individuos da equipe aprendam sobre

sucessos e fracassos. (APO, 2010).

Tabela 40 — Reviséo de aprendizagem

e GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
Néo - - - - 2 14% - 1 6% 3 6%
Raramente - - - - 6 43% 1 11% 5 29% 12 24%
Frequentemente 3 75% 3 60% 3 21% 4 44% 7 41% 20 41%
Sempre 1 25% 2 40% 3 21% 4 44% 4 24% 14 29%
Total 4 100% 5 100% | 14 |100% 9 100% 17 |100% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.

Ao responderem sobre a “revisdo de aprendizagem”, 29% declararam que sempre

trocam experiéncias durante a execucdo e atividades; 41% trocam experiéncias
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frequentemente; 24% raramente e 6% afirmaram que ndo trocam experiéncias no momento da

execucgdo de alguma tarefa.

3.2.2.2.14 Revisdo pbs-acao

Em relacdo a questdo 14 (o seu departamento/supervisdo promove debate/conversa
sobre tarefas e/ou projetos que ja foram executados?), a pergunta teve como objetivo
investigar sobre as licGes aprendidas, ou seja, no final de um projeto, avaliarem o que
aconteceu, mantendo os pontos fortes e eliminar os pontos fracos. Essa avaliagdo é feita por
meio de reunides que podem acontecer no final de um projeto, ou ap6s o encerramento de
uma de suas partes.

O propdsito dessa PGC € revisar os resultados do projeto; aprender com 0 sucesso e
o fracasso € a base dessa pratica. Poderd ser usado como melhorias para projetos futuros
(APO, 2010).

Batista e Quandt (2014) afirmam, que na reunido da “revisdo pos-agdo” nao S&o
realizadas criticas e reclamacOes; ela serve para maximizar o aprendizado onde os lideres

conversam honestamente sobre o projeto.

Tabela 41 — Revisdo p6s-acao

Respasta GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Per [Quant | Per |Quant | Per |Quant| Per | Quant| Per |Quant| Per
N&o 1 25% 1 20% 3 21% 2 22% 8 47% 15 31%
Raramente 1 25% 3 60% 6 43% 4 44% 6 35% 20 41%
Frequentemente 1 25% 1 20% 3 21% 2 22% 3 18% 10 20%
Sempre 1 25% - - 2 14% 1 11% - - 4 8%
Total 4 100% 5 100% | 14 |100% 9 100% | 17 [1009% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Em relacdo as respostas, 31% ndo participam da revisdo pos-agdo; 41% participam

raramente e somente 8% sempre participam.
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3.2.2.2.15 Universidade corporativa

Por

fim, a questdo 15 (Vocé participa de curso/treinamento sobre capacitacao

profissional?) procurou investigar a formagao e o desenvolvimento de talentos voltados para

gestores.

Santos et al. (2012, p.95) afirmam:

a universidade corporativa é, portanto, a responsavel em formar e desenvolver
talentos humanos na gestdo dos negdcios, promovendo a difusdo e aplicacdo do
conhecimento organizacional, por meio de um processo de aprendizagem continuo,
funcionando com base em competéncias e vinculando a aprendizagem as
necessidades estratégicas das corporacdes.

Essa PGC tem como finalidade formar profissionais para nivel de geréncia, capacitar e

desenvolver talentos humanos, proporcionando a difusdo do conhecimento, de forma

continua, voltado para a estratégia da entidade.

Tabela 42 — Universidade corporativa

s GABINETE DAFI DGDE DES DPARH SOMA
Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc | Quant | Perc
N&o 1 25% 1 20% 9 64% 3 33% 4 24% 18 37%
Raramente 2 50% 1 20% 5 36% 4 44% 8 47% 20 41%
Freguentemente 1 25% 3 60% - - 2 22% 4 24% 10 20%
Sempre - - - - - - - - 1 6% 1 2%
Total 4 100% 5 100% | 14 |100% 9 100% | 17 [1009% | 49 |100%

Fonte: O autor, 2018.
Para essa pergunta, destaca-se gue somente um servidor respondeu que sempre

participa de cursos/treinamentos sobre a capacitacdo profissional; a maioria, (41%) respondeu

que participam raramente e 37% nao participam de cursos ou treinamentos.

As questdes abertas (16 e 17), foram dirigidas somente aos gestores de departamento
(subsecretarios da SSOF e SSEIN). Elas tiveram o objetivo de analisar o entendimento sobre
conhecimento e gestdo do conhecimento que suportam as tomadas de decises. Para tal, foi

efetuada a

codificacdo das questdes. Foi utilizado o método de andlise de contelido em um

Quadro 9 contendo os itens abaixo relacionados:

1) Categoria: Refere-se ao tema da pesquisa

2) Subcategoria: Questdes tratadas sobre o tema

3) Unidade de registro: Conteudo de unidade de base

4) Unidades de Contexto: Questdes aplicadas e suas correspondentes respostas
dos questionados
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5) Enumeracdo: Empregaram-se 0s sinais para as respostas dos servidores: +
quando positivo (se confirmarem a unidade de registro); - quando negativo
(contrarios a unidade de registro); 0 quando neutro (quando o0s gestores
responderem de forma incompleta ou superficial).

6) Foram 7 (sete) gestores que responderam as duas questbes abertas. Eles
receberem identificacdo de nimero G1 (um) até G7 (sete). Os respondentes nédo
foram identificados com suas subsecretarias e nem com os departamentos.

O Quadro 10 apresenta as perguntas e respostas dos gestores sobre as questdes abertas
do questionario



Quadro 10 — Codificacdo das questdes abertas do questionario (continua)
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Categoria Subcategoria Unidade de registro Unidades de Contexto Enumeracéo
o Entendimento Angeloni, Teixeira e | Questdo 16: O que vocé entende
S sobre GC Reis (2008), a Gestdo | sobre gestdo do conhecimento?
£ do Conhecimento ¢
§ “um  conjunto de | G 1 - “E a capacidade de troca de
S processos que governa | informagdes, aprendizado,
p a aquisicdo, a criacdo, | experiéncias, instrumentos que a +
2 0 compartilhamento, o0 | institui¢do proporciona e investe”.
g armazenamento e a
& utilizagéo de | G 2 - “oportunidade de troca de
conhecimento NO [ informagBes entre os servidores,
ambito das | promovendo o crescimento linear de +
organizagdes”. toda a equipe, obviamente
coordenada pelo responsavel pelo
setor/departamento”.
G 3 — “Séo os processos de guarda, +
compartilhamento e difusdo de
dados, informacdes, e do histdrico
do 6rgao”.
G 4 — “E uma ferramenta de gest#o
para a troca de conhecimento”. +
G 5 - “consiste na producdo e
transferéncia de conhecimentos e
experiéncias profissionais no
ambito de determinada instituicdo, +
com vistas a efetivagdo dos
Batista (2012) Gestéo principios
do conhecimento € um | Diretivos  da  Administragio
método integrado de | pgplica”.
criar, compartilhar e
aplicar o conhecimento
para  aumentar a |G 6 “Como uma estratégia
eficiéncia; melhorar a | inserida nas empresas publicas e
qualidade e a | privadas e na vida das pessoas. Uma
efetividade social; | maneira de estruturar as atividades
contribuir para | organizacionais. Um tipo de gestio *
legalidade » | que se preocupa com as condigdes
impessoalidade, de organizagdo, partilha de
moralidade € | conhecimento, localizagdo”.
publicidade na

administracdo publica e
para desenvolvimento
brasileiro

G 7 - “Que o conhecimento deve ser
partilhado para melhor desempenho
das atividades”.




Importancia do
conhecimento.

Conhecimento

Goncgalves (2010, p.
28) “Importante
destacar que quem
detém o conhecimento
S80 as pessoas, grupos
ou organizacoes.
Conhecimento implica
na utilizacdo  das
informagdes para
tomada de decisfes”.

Nonaka e Takeuchi
(2008, p. 39), “Em uma
economia onde a Unica
certeza, é a incerteza, a

fonte certa de
vantagem competitiva
duradoura é 0
conhecimento”.

Davenport e Prusak
(2003, p. 6) afirmam:
“Uma mistura fluida de
experiéncia
condensada,  valores,
informacdo contextual
e insight
experimentado, a qual
proporciona uma
estrutura para avaliacdo
e incorporagdo de
novas experiéncias e
informacBes. Ele tem

origem e é aplicado na

mente dos
conhecedores. Nas
organizacoes, ele

costuma estar embutido
ndo s6 em documentos
repositorios, mas
também em rotinas,
processos, praticas e
normas

organizacionais”.

Questéo 17: Qual a importancia do
conhecimento para a tomada de
decisdo?

G 1 - “o conhecimento proporciona
maior aprendizado, que sdo 0 eixo
norteador para a tomada de
decisdo”.

G 2 - “fundamental para que se erre
menos possivel nas atividades
laborais do dia-a-dia”.

G 3 — “Qualquer decisdo tem que
ser precedida do conhecimento
necessario, na medida  da
complexidade daquela”.

G 4 — “Ter conhecimento me
subsidia seguranca nas tomadas de
decisdo. Me permite analisar com
mais claresa o0s problemas, as

possiveis solu¢bes e melhores
estratégias”.
G 5 — “Eficiencia, seguranca e
celeridade”.

G 6 — “Para uma empresa crescer,
um servigo publico funcionar em
sua melhor capacidade e uma
pessoa viver melhor é necessario
conhecimento, ter dominio em
determinada

areas, visando reducdo de gastos,
tempo de execugdo, investimento
intelectual”.

G 7 - “garantia de que estara
fazendo o trabalho dentro da
legalidade™.
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Fonte: O autor, 2018.
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Em relagdo & questdo 16 (O que vocé entende sobre gestdo do conhecimento?), as
respostas dos gestores estavam dentro do contexto, conforme a literatura.

Na questdo 17 (Qual a importancia do conhecimento para a tomada de decisdo?) os
G1, G3 e G4 responderam exaltando o aprendizado para a tomada de decisdo. O G2 ndo
respondeu conforme a literatura, dessa forma recebeu assinalamento nulo (0).

O gestor G5 respondeu resumidamente “Eficiéncia, seguranca e celeridade”, mas ndo
ficou nitida qual a importancia do conhecimento para a tomada de decisao.

Para o gestor G6, 0 conhecimento proporciona reducdo de gastos, tempo de execucao
e investimento intelectual. Embora tenha respondido o que o conhecimento possa
proporcionar, este ndo garante os beneficios citados pelo gestor.

Verificou-se que 0s gestores tém entendimento sobre a gestdo do conhecimento,
mesmo ndo sendo muito claro, mas as respostas estdo dentro do contexto da definicdo da
literatura utilizada nessa pesquisa para gestdo do conhecimento.

No que concerne a pergunta sobre a importancia do conhecimento para tomada de
decisdo, alguns gestores responderam dentro do contexto (G1, G3 e G4), um respondeu nulo
G2 e os demais responderam de forma negativa.

Percebe-se que grande parte dos gestores estdo conscientes sobre o conceito e a
importancia do conhecimento para o desenvolvimento de suas atividades na SSJF.



117

CONSIDERACOES FINAIS

O conhecimento se revela como um recurso importante para atualidade. As praticas de
gestdo do conhecimento contribuem para a retencdo e compartilhamento do conhecimento nas
organizagOes. Dessa forma, é importante a conscientizacdo dos gestores sobre necessidade da
politica de implantacéo de praticas de gestdo do conhecimento nas entidades.

O estudo mostrou que as respostas apresentadas no questionario respondem ao
problema da pesquisa, que foi: qual a percepcdo dos colaboradores sobre as préaticas de gestao
do conhecimento adotadas atualmente na secretaria de saude do municipio de Juiz de Fora -
MG?

Em relacdo ao objetivo, que era o de avaliar a utilizacdo das ferramentas e préaticas de
gestdo do conhecimento pelos colaboradores na Secretaria de Saude de Juiz de Fora (MG), os
resultados demonstraram que existe representatividade de todas as praticas questionadas,
porém ha uma necessidade de maior divulgacdo dessas praticas.

No concerne ao objetivo especifico de identificar as praticas de gestdo do
conhecimento presentes na Secretaria de Saude de Juiz de Fora (MG), percebidas pelos
entrevistados, verificou-se que os servidores utilizam as praticas de modo geral; todavia, ndo
ha& unanimidade quanto a percepcao dessas praticas.

Sobre o segundo objetivo especifico, que é identificar os principais recursos técnicos
ou estratégicos para compartilhamento das praticas de gestdo do conhecimento, percebeu-se
gue os servidores reconhecem a importancia das praticas; porém, ndo estdo utilizando de
maneira efetiva. Dessa forma seria recomendavel um maior esclarecimento sobre essas
praticas aos servidores dessas subsecretarias.

Finalmente, em relacdo ao objetivo especifico numero trés que foi o de analisar a
percepcdo dos gestores sobre a importancia do conhecimento para tomada de decisdo na
Secretaria de Saude de Juiz de Fora (MG), verificou-se que todos tém consciéncia da
importancia do conhecimento para tomada de deciséo e entendem sobre conceito de gestdo do
conhecimento.

Em relacdo ao resultado alcangado na pesquisa, verificou-se que as praticas de gestao
do conhecimento estdo presentes nas subsecretarias, objeto desse estudo. Nota-se que 50%
dos servidores da SSOF sdo concursados e 13% terceirizados, nesse questionamento torna-se
viavel a adocdo das praticas de gestdo do conhecimento, uma vez, que os servidores

terceirizados poderdo deixar suas funcbes apds o término do contrato entre a empresa
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contratada e a Secretaria de Saude. No que concerne ao tempo de trabalho e o nivel do cargo
dos respondentes, a maior parte, 69%, tem mais de 10 anos e possuem cargo de nivel técnico,
sendo que somente 25% estdo em cargos de nivel superior. Sobre o tempo que os servidores
estdo na ultima funcéo, identificou-se que aproximadamente 70% ja estdo na funcdo ha mais
de trés anos.

Na pergunta relacionada com o grau de escolaridade, tem-se ponto positivo nesse
quesito, ja que 88% dos respondentes possuem curso superior e pos graduacdo, demonstrando
que, embora, 69% dos servidores estejam em cargos de nivel assistente, 0s mesmos possuem
curso superior. 50% dos respondentes afirmaram que estdo na faixa etaria entre quarenta e um
anos até sessenta anos; percebe-se que a necessidade da utilizacdo das praticas de gestdo do
conhecimento, uma vez, que a experiéncia adquirida desses servidores devera ser repassada
para 0S Seus SUCessores.

Sobre a pratica “disponibilizagdo de espagos virtuais”, que tem a finalidade de
capacitar os servidores por meio de videos, portais, verificou-se que somente dois
funcionarios responderam que existem esse espaco virtual, sendo que 88% nao utilizam dessa
ferramenta ou raramente utilizam. Um ponto positivo quanto & utilizacdo das praticas diz
respeito a “revisdo de aprendizagem” onde, os servidores trocam conhecimento durante a
execucdo das atividades. As respostas foram 31% frequentemente e 69% sempre utilizam
dessa ferramenta.

Na subsecretaria SSEIN, observou-se que 53% sdo concursados e 33% terceirizados.
Na comparacdo com a subsecretaria SSOF, ha 14% comissionados contra 33% dos
respondentes da subsecretaria SSOF. Em relacdo ao tempo de trabalho na SSJF notou-se que
somente 46% tém mais de cinco anos. No que se refere ao nivel do cargo ocupado pelos
servidores da SSEIN, 53% sdo de nivel assistente e 18% superior.

Quando questionados sobre o tempo de trabalho na Gltima fungdo, percebe-se uma
distribuicdo semelhante entre as respostas, com excec¢do, dos que estdo ha mais de 10 anos na
fungéo, que representam somente 8%. Sobre a faixa etaria notou-se que 65% estéo entre trinta
e um anos até cinquenta anos, e, somente 6% acima dos cinquenta anos.

Em relagdo a pratica “café do conhecimento” identificou-se uma adogdo maior entre
0s respondentes, uma vez que 46% utilizam dessa pratica frequentemente e 6% sempre a
utilizam.

Em relacdo a préatica onde a SSJF disponibiliza videos para capacitacdo dos servidores,
notou-se ser muito pouco utilizada, pois 67% afirmaram que ndo utilizam dela, e nenhum

servidor declarou que utiliza essa ferramenta sempre. Essa ferramenta possibilita reducdo de
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custos de treinamentos e viagens, ja que os servidores ndo precisam se deslocar para
capacitacdo. Além disso, verificou uma baixa utilizacdo sobre as praticas de capacitagdo por
outro profissional; treinamento e palestras sobre assuntos do proprio departamento, bem
como, a disponibilizacdo de espacos fisicos e virtuais.

Identificou-se que a pratica “revisdo de aprendizagem” ¢é utilizada em grande escala
pelos respondentes, onde, 70% responderam que usam frequentemente e sempre. Essa prética
tém como objetivo a troca de conhecimento na execucdo de atividades, ou seja, 0s
participantes aprendem com o fracasso e com 0 sucesso.

Acredita-se que uma maior divulgacdo de conceitos e aplicacdo de praticas de gestdo
do conhecimento nas subsecretaria estudadas possa dar maior visibilidade das praticas ja
existentes e sendo utilizadas, porém, ndo esclarecidas pelos servidores. Nessa perceptiva, seria
importante a capacitacdo dos servidores no que diz respeito as praticas de gestdo do
conhecimento, j& que essas praticas favorecem o compartilhamento e retencdo do
conhecimento nas organizacoes.

O objetivo dessa pesquisa é estimula outros estudos sobre o tema gestdo de
conhecimento e suas praticas nas organizacdes em outras secretarias tanto do municipio de
Juiz de fora, quanto em outros érgdos municipais

Estudos futuros desta natureza séo sugeridos para as secretarias estaduais, federais e
demais entidades da Administracdo Publica, j& que o que conhecimento € a principal matéria
prima dos gestores dentro das organizacgdes, que, ao contrario dos ativos tangiveis, aumentam

com o uso, favorecendo as entidades que o administram.
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APENDICE A- Carta de Apresentacio

Universidade do Estado do Rio de Janeiro
Centro de Ciéncias Sociais
Faculdade de Administracdo e Finangas
Mestrado em Ciéncias Contabeis

Rio de Janeiro, 08 de Novembro de 2017.

Prezado Senhor. ) )
Por meio desta apresentamos a mestranda JULIO CESAR MENDES, do ultimo semestre do
Programa de P6s Graduacdo em Ciéncias Contabeis da Universidade do Estado do Rio de
Janeiro, devidamente matriculada nesta Instituicdo de ensino, que esta realizando a pesquisa
intitulada “Préticas de Gestdo do Conhecimento aplicadas na Secretaria de Saude do
Municipio de Juiz de Fora— MG”.
Esta pesquisa tem como objetivo Contribuir para o entendimento da utilizacdo das praticas de
gestdo do conhecimento utilizadas na Secretaria Municipal de Satde do municipio de Juiz de
Fora - MG.
Na oportunidade, solicitamos autorizacdo para que realize a pesquisa através da coleta de
dados, questionario presencial e individual, com os servidores desta Secretaria Municipal de
Saude de Juiz de Fora
Queremos informar que o carater ético desta pesquisa assegura a preservacao da identidade
das pessoas participantes.

Uma das metas para a realizacdo deste estudo € o comprometimento da pesquisadora
em possibilitar, aos participantes, um retorno dos resultados da pesquisa. Solicitamos ainda a
permissdo para a divulgacdo desses resultados e suas respectivas conclusdes, em forma de
pesquisa, preservando sigilo e ética, conforme termo de consentimento livre que sera assinado
pelo participante. Esclarecemos que tal autorizacdo € uma pré-condig&o.

Agradecemos vossa compreensdo e colaboracdo no processo de desenvolvimento
desta futura profissional e da iniciacdo a pesquisa cientifica em nossa regiao.

Atenciosamente,

PROF. DR. DERCIO SANTIAGO DA SILVA JUNIOR
Professor Orientador

Profa. Dra. ANDREA PAULA OSORIO DUQUE
Professora Coorientadora
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Nada a opor
B, e , Ndo tenho nada a opor da realizacao da

pesquisa “Praticas de Gestdo do Conhecimento aplicadas na Secretaria de Saude do
Municipio de Juiz de Fora— MG”. coordenada pelos professores Drs. Dércio Santiago da
Silva Janior e Andréa Paula Osério Duque, na Secretaria Municipal de Salde de Juiz de Fora
(MG).
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APENDICE B — Questionario Aplicado

Universidade do Estado do Rio de Janeiro

s 20 2, A .

5\\\ ‘Q, % Centro de Ciéncias Sociais

g F P 5 ;

2 UE“"R 3 5 Faculdade de Administracdo e Finangas
<, -A . , R
ofsrA'no o Mestrado em Ciéncias Contabeis

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE

O Sr. (a) esta sendo convidado (a) como voluntario (a) a participar da pesquisa “Praticas de
Gestdo do Conhecimento aplicadas a Administracdo Publica: Estudo de caso da
Secretaria de Saude de Juiz de Fora — MG”. Neste estudo pretende-se Avaliar a utilizacdo
das ferramentas e praticas de gestdo do conhecimento pelos colaboradores na Secretaria de
Salde de Juiz de Fora (MG).

Para participar deste estudo vocé ndo ter4 nenhum custo, nem recebera qualquer
vantagem financeira. VVocé serd esclarecido (a) sobre o estudo em qualquer aspecto que
desejar e estara livre para participar ou recusar-se a participar. Podera retirar seu
consentimento ou interromper a participacdo a qualquer momento. A sua participacdo €
voluntéaria e a recusa em participar ndo acarretard qualquer penalidade ou modificacdo na
forma em que ¢ atendido pelo pesquisador

O pesquisador ira tratar a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo.

Os resultados da pesquisa estardo a sua disposic¢do quando finalizada. Seu nome ou o
material que indique sua participacdo ndo sera liberado sem a sua permissao.

O (A) Sr (a) nao sera identificado em nenhuma publicacdo que possa resultar deste
estudo.

Estimamos cerca de 05 minutos para responder este questionario.

Agradecemos a sua participacao.

Mestrando: Julio Cesar Mendes
Orientador: Prof. Dr. Dércio Santiago da Silva Junior
Coorientadora: Profa. Dra. Andréa Paula Osério Duque

Ciente e de acordo com o que foi anteriormente exposto, eu aceito participar dessa
pesquisa:

( ) Concordo
( ) Discordo.

Assinatura do respondente:

Rio de Janeiro, de de 2018.
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| - CONHECIMENTO TECNICO

1) Vocé participa de grupo/equipe de trabalho, que tem a finalidade de implantar novos
projetos e/ou atividades para algum departamento?

() Néo

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

2) Vocé ja contribuiu com alguma idéia nova para desenvolvimento de atividade e/ou
projeto?

() Nao

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

3) Vocé participa de “rodas de conversa” cujo o objetivo é refletir, desenvolver e
compartilhar conhecimento?

() Néo

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

4) A Secretaria da Saude disponibiliza videos, na internet ou portais, para capacitacdo
das suas funcdes?

() Nao

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

5) Vocé tem o habito de trocar experiéncias informalmente com outros servidores que
executam atividades iguais as suas?

() Néo

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

6) Vocé recebe capacitacdo/treinamento por outro servidor quando assume uma
atividade nova?

() Nao

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

7) Vocé participa de treinamentos e/ou palestras sobre assuntos do seu
departamento/supervisao?

() Néo

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre
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8) A Secretaria de Saude disponibiliza espacos fisicos para debates, trocas de
experiéncias ou reunides do seu departamento?

() Nao

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

9) A Secretaria de Saude disponibiliza programas/software que possibilitem o
desenvolvimento de suas atividades com outros grupos de trabalho (interno ou externo)?
( ) Néo

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

10) Quando vocé tem duvidas sobre uma atividade, procura informacgdes com outros
profissionais através de alguma ferramenta tecnolégica?

() Néo

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

Quiais ferramentas:
() Intranet

() E-mail

() Video conferencia
() Aplicativos celular
() Outros:

11) Para a execucao de atividades complexas ou de dificil solucdo, é possivel encontrar
arquivos/manuais anteriores, para solucionar as davidas?

() Nao

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

12) Vocé tem o hébito de trocar experiéncias durante a execugdo de atividades
consideradas complexas?

( ) Néo

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

13) O seu departamento/supervisdo promove debate/conversa sobre atividades e/ou
projetos que ja foram executados?

() Nao

() Raramente

() Frequentemente

() Sempre

14) Vocé participa de curso/treinamento sobre capacitacdo profissional?
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) Néo

) Raramente

) Frequentemente
) Sempre

AN NN N

15) O que vocé entende sobre Gestdo do Conhecimento?
16) Qual a importancia do conhecimento para tomada de deciséo?

Il - PERFIL DO SERVIDOR

17) Qual o vinculo vocé possui com a Secretaria de Saude?
() concursado

() comissionado

() terceirizado

() outros:

18) Quanto tempo vocé trabalha na Secretaria de Saude?
() de3meses até 1 ano

() delano até 3 anos

() de3anos até 5 anos

() deb5anos até 10 anos

() Acimade 10 anos

19) Qual o nivel do cargo que vocé ocupada?
() Assistente

() Técnico

() Superior

() outros:

20) Ha quanto tempo esta trabalhando na funcéo que esta ocupando ultimamente?
( )atélano

(  )delanoaté3ano

() de3anoaté5anos

() deb5anos até 10 anos

() mais de 10 anos

21) Qual o grau de escolaridade?
() Ensino médio

() Curso técnico

() Curso superior

() Po6s graduacao

() outros:

22) Qual é sua faixa etaria?
() até 30 anos

() de 31 anos até 40 anos
() de41anos até 50 anos
() deb51anos até 60 anos
() mais de 61 anos



