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RESUMO

A Era do Conhecimento iniciou-se no século X1X, quando a Gestdo do Conhecimento se tornou
uma importante ferramenta de vantagem competitiva para qualquer empresa que precise saber
como utilizar da melhor maneira possivel o conhecimento inerente aos seus funcionarios. Da
mesma forma, as organizacfes publicas precisam fazer a Gestdo do Conhecimento de seus
colaboradores para entregar a sociedade servicos com maior eficiéncia, eficacia e qualidade.
Sendo assim, o trabalho teve como objetivo investigar a Gestdo do Conhecimento no ambito
do Instituto Federal da Paraiba — Campus Guarabira. Para atingir esse objetivo foi realizada
uma pesquisa de carater descritivo, através de um estudo na instituicdo, utilizando como
instrumento para coleta de dados um questionario que foi aplicado a 70 servidores, sendo a
analise dos dados por meio da estatistica descritiva, a partir do software Excel da Microsoft. Os
resultados da pesquisa das dimensdes analisadas mostraram que a Gestdo do Conhecimento no
IFPB campus Guarabira, segundo a percepcao dos servidores, esta sendo colocadas em pratica,
com as sete dimens@es do conhecimento propostas por Terra: Fatores Estratégicos e o Papel da
Alta Administracdo, Cultura e Valores Organizacionais, Estrutura Organizacional,
Administracdo de Recursos Humanos, Sistema de Informacéo, Mensuracdo de Resultados e
Aprendizagem e Aprendizagem com o Ambiente Externo, apresentando resultados positivos
em quase todas as varidveis quando comparados os graus de concordancia e discordancia,
porém também percebe-se a necessidade de melhoria em todas as variaveis, principalmente da
dimensdo Estrutura Organizacional, Administracdo de Recursos Humanos, Sistema de
Informacdo e Mensuracdo de Resultados e Aprendizagem que apresentaram discordancia
parcial em algumas afirmativas.

Palavras-chave: Gestdo. Conhecimento. Praticas da Gestdo do Conhecimento.



ABSTRACT

The Knowledge Era began in the 19th century, when Knowledge Management became an
important tool of competitive advantage for any company that needs to know how to make the
best use of the knowledge inherent to its employees. Likewise, public organizations need to do
the Knowledge Management of their employees to deliver services to society with greater
efficiency, effectiveness and quality. Therefore, the work aimed to investigate Knowledge
Management within the scope of the Federal Institute of Paraiba - Campus Guarabira. To
achieve this objective, a descriptive research was carried out, through a study at the institution,
using a questionnaire as a tool for data collection that was applied to 70 servers, and the analysis
of the data through descriptive statistics, using the software Microsoft Excel. The results of the
survey of the dimensions analyzed showed that Knowledge Management at the IFPB campus
Guarabira, according to the perception of the servers, is being put into practice, with the seven
dimensions of knowledge proposed by Terra: Strategic Factors and the Role of Senior
Management, Culture and Organizational Values, Organizational Structure, Human Resources
Administration, Information System, Measurement of Results and Learning and Learning with
the External Environment, presenting positive results in almost all variables when comparing
the degrees of agreement and disagreement, however it is also noticed the need for improvement
in all variables, mainly in the dimension of Organizational Structure, Human Resources
Administration, Information System and Measurement of Results and Learning that showed
partial disagreement in some statements.

Keywords: Management. Knowledge. Knowledge Management Practices.
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1 INTRODUCAO

As mudancas no foco das organizacGes ocorreram entre o final do século XX e inicio
do século XXI e tais mudancas “refletem a importancia das pessoas e do conhecimento nas
organizagdes” (MACIEL; MARCIS; BORSOI, 2008, p.1). Dessa maneira, o conceito de Gestao
do Conhecimento surgiu no inicio da década de 90, quando ela deixou de ser uma moda de
eficiéncia operacional e passou a fazer parte da estratégia empresarial (BRITO; MACEDO
FILHO, 2017).

Por essa razéo, o capital humano representa o maior patrimonio de uma organizagéo por
serem criativas, dindmicas e conquistadoras podendo transformar o potencial de uma
organizacdo em realidade (MACIEL; MARCIS; BORSOI, 2008). Além disso, o individuo €
capaz de aprender e auxiliar nas constantes mudancas ocorridas no mercado fazendo com que
a organizagao seja capaz de ser competitiva e de superar seus desafios internos e externos
(MARTINI; ZAMPIN, 2014).

A Gestdo do Conhecimento, portanto, € um modo de gerir as organizacdes por meio da
inteligéncia das pessoas, onde as organizagdes devem estar focadas na utilizacdo da informacéo
pelo individuo como processo de gerar vantagem competitiva (CASTRO; BRITO, 2016).

Por esse motivo, a Gestdo do Conhecimento leva a organizagdo a conseguir alcangar
seus objetivos do planejamento estratégico por meio de ferramentas tecnoldgicas que tém como
objetivo criar, adquirir e utilizar os ativos do conhecimento. Além disso, 0s pontos chaves
fundamentais da Gestdo do Conhecimento s&o: 0s instrumentos, 0s meios de conhecimento e 0
proposito da aplicacdo da Gestdo do Conhecimento nas organiza¢des (BRITO; MACEDO
FILHO, 2017).

Dessa maneira, se percebe a necessidade da Gestdo do Conhecimento nas organizacgdes
privadas e, inclusive, nos Orgdos publicos. Assim, como ressaltam Flores, Sanceverino e
Franzoni (2017), ha a necessidade de perceber os elementos que interferem no comportamento
dos individuos responsaveis pela Gestdo do Conhecimento no servigo publico, para assim
permitir que sejam apontadas as oportunidades e fragilidades na busca de eficacia e eficiéncia
da Gestdo do Conhecimento na execugdo desses servigos.

Contudo, a administracdo nas organizacOes publicas ¢ tradicionalmente rotulada como
ineficiente e pouco produtiva, sendo um empecilho para o desenvolvimento socioeconémico
do pais (LEOCADIO; SANTOS, 2008). Assim, é necessario utilizar ferramentas

administrativas que busquem eliminar a ineficiéncia e a burocracia na prestacdo de servicos
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publicos através da Gestdo do Conhecimento que contribui para a melhoria na qualidade dos
servicos e no crescimento de uma organizacdo (ALVES; MACEDO, 2013).

Além disso, a Gestdo do Conhecimento no servico publico é mais ampla, pois tem um
carater social, que tende a contribuir com os servicos de toda a sociedade, reunidos para o
desenvolvimento da nacdo (BEM; PRADO; DELFINO, 2013). Sendo assim, as organizagoes
publicas necessitam compartilhar, incrementar e capturar seus conhecimentos, disseminando
suas melhores praticas internas (FRESNEDA et al., 2009).

Portanto, em um ambiente cada vez mais competitivo onde tem que se dar cada vez mais
atencdo ao conhecimento dos colaboradores de uma organizacdo é de extrema relevancia
entender mais sobre como a Gestdo do Conhecimento pode ajudar uma organizagéo a alcancar
seus objetivos, seja ela privada ou pablica, por meio da valorizacdo dos profissionais de uma
organizacdo, aprendendo como gerenciar 0os conhecimentos desses individuos, pois segundo
Martini e Zampin (2014), o ser humano € o Gnico capaz de proporcionar conhecimento através
do intelecto e, além disso, segundo Maciel, Marcis e Borsoi (2008), alcancar os objetivos de
uma organizacao depende do conhecimento do individuo.

Por essa razdo, a problematica do trabalho foi: “Como sdo percebidas pelos servidores
as praticas de Gestdo do Conhecimento presentes no ambito do Instituto Federal da Paraiba —
Campus Guarabira?”. Para responder a problematica do trabalho o objetivo geral da pesquisa
foi investigar a Gestdo do Conhecimento no &mbito do Instituto Federal da Paraiba — Campus
Guarabira. Para atingir esse objetivo foram investigadas as sete dimensdes do conhecimento
propostas por Terra (2005) apud Rodrigues et al., (2009): Fatores estratégicos e o papel da alta
administracdo; Cultura e valores organizacionais; Estrutura organizacional; Administracdo de
recursos humanos; Sistema de informagdo; Mensuragdo de resultados e aprendizagem e

Aprendizagem com o0 ambiente externo.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA
2.1 CONHECIMENTO E A GESTAO DO CONHECIMENTO

Desde os primordios da filosofia, na Grécia Antiga, existe a busca do conhecimento,
onde os filésofos como Platdo, Aristoteles, Descartes, Kant, Locke, Hume, Marx, e muitos
outros, buscavam entender melhor o conhecimento para assim conseguir compreender melhor
0 ser humano. Dessa maneira, 0s gregos tinham do conhecimento, uma concepcéo realista.

Além disso, o conhecimento sempre esteve presente na vida do ser humano, que sempre 0
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buscou constantemente, pois quem vencia batalhas e desafios no tempo antigo era aquele que
tinha conhecimento (SANTOS, 2012).

A Era do Conhecimento inicia-se no século XIX quando surge uma nova forma de
capitalismo, onde o conhecimento e as ideias eram a maior fonte de riquezas e de crescimento
econdmico, cujo valor era de maior importancia do que recursos tangiveis, além das terras e do
trabalho em si. Além disso, surgem novas formas de trabalho onde ha um novo tipo de
trabalhador com diferentes competéncias, que sao um conjunto de habilidades, conhecimentos
e atitudes (BATISTA, 2016).

Dessa forma, no final do século XVIII e inicio do século XIX, quando houve a
Revolucdo Industrial, que trouxe a producdo industrial em larga escala, inicia-se uma nova Era
do Conhecimento, a primeira Era do Conhecimento, onde hd um aumento da producdo de
maquinas e produtos que nunca foram vistas no mundo que era conhecido naquela época. A
segunda fase do conhecimento veio com a segunda Revolugédo Industrial, que ocorreu entre o
inicio do século XIX e inicio do século XX, e culminou com a Administracdo Cientifica de
Taylor e Ford, que trouxe grandes invengdes como a energia elétrica, 0 motor a combustéo para
a industria automobilistica e também outros segmentos produtivos, tudo isso contribuiu para
que o século XX tornar-se mais produtivo (SANTOS, 2012).

Jéa aterceira fase do conhecimento surgiu por causa da Era da Informacédo, na década de
1970 e 1980, a qual foi auxiliada pela informética, que aumentou de forma consideravel o nivel
de entendimento sobre o conhecimento mundialmente (SANTQOS, 2012).

Em meados de 1990 iniciaram-se as diversas abordagens acerca da Gestdo do
Conhecimento quando a ideia de que as empresas competem por meio de pessoas veio a tona,
os compradores de empresas estavam dispostos a pagar mais do que o declarado no patrimonio
liquido da empresa, por essa razao veio o pensamento de que as habilidades e competéncias das
pessoas devem ser gerenciadas (MARTINI; ZAMPIN, 2014).

Além disso, os anos de 1990 foram marcado por um cenério cada vez mais competitivo,
onde o0 sucesso dos negdécios depende basicamente da qualidade do conhecimento que cada
organizacdo aplica nos seus processos corporativos, sendo assim, o desafio de utilizar o
conhecimento presente nas empresas € de extrema importancia para criar vantagens
competitivas (BARROSO; GOMES, 1999).

Por outro lado, quando as organiza¢fes comecaram a perceber que 0 maior ativo de uma
empresa era seu capital intelectual, ha a grande revolucdo do conhecimento a partir da década
de 2000, ou seja, no século XXI, a qual foi denominada economia do conhecimento, sendo o

maior bem intangivel de uma organizacdo (SANTOS, 2012).
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Assim, 0 contexto atual se caracteriza pelas mudancgas cada vez mais rapidas das
tecnologias, do mercado e das formas organizacionais, sendo necessario que as empresas
procurem novas capacitaces e conhecimento, o que significa intensificar a capacidade de
transformar o aprendizado em competitividade para as empresas, paises e regidoes (LASTRES;
ALBAGLLI, 1999). Além disso, o significado do que é conhecimento, na Era do Conhecimento,
estd mudando, ele ndo é apenas algo na mente de especialistas ou que pode ser acessado por
meio de livros e revistas, ou ainda como algo que pode ser obtido pela experiéncia e
compartilhamento, mas como algo que pode fazer as coisas acontecerem, assim, ‘“nesta era, o
conhecimento ¢ conceituado e valorizado ndo pelo que €, mas pelo que pode fazer” (BATISTA,
2016, p.9).

O homem ¢ o principal condutor do conhecimento, pois ele compartilha com os outros
0 seu aprendizado, nas empresas ndo é diferente, o fruto das interacdes no ambiente de negocios
sdo desenvolvidas por meio de processos de aprendizagem, além disso, 0 conhecimento também
pode ser entendido como informagdo associada a experiéncia, intuicdo e valores
(CAVALCANTE, 2011).

Visto que Lima, Ziviani e Reis (2014, p.110) conceituam cultura organizacional como
“um conjunto de percepgdes, atitudes, valores e comportamentos que sdo sintetizados numa
ideologia organizacional, por meio de conhecimentos especificos”, a Gestdao do Conhecimento
ganhou um papel central, sendo necessério que as empresas tenham na sua cultura
organizacional o aprendizado e inovacédo continua para que consigam ter condi¢des basicas para
ter competitividade, o que pode garantir vantagem estratégica para a empresa e poder na tomada
de decisdo (BUENO et al, 2004).

Do mesmo modo, a eficiéncia com que uma organizagdo usa o conhecimento coletivo
das pessoas que trabalham na mesma, além da prontiddo em adquirir novos conhecimentos e
usa-los é o que traz uma vantagem sustentavel para a organizacdo (ALVARENGA NETO,
2005). Por conseguinte, a Gestdo do Conhecimento em uma organizacao se torna indispensavel
a medida que reter, compartilhar e gerar conhecimento entre os colaboradores pode trazer
vantagem competitiva para a mesma.

Brito (2008, p.212) traz o seguinte conceito de Gestdo do Conhecimento:

E a capacidade de gerenciar, descobrir, mapear, classificar, captar, distribuir, criar,
multiplicar e reter conhecimento com eficiéncia, eficacia e efetividade para que uma
organizagdo se cologue em posicao de vantagem competitiva em relagdo as outras
para gerar lucro e garantir sua sobrevivéncia e expansdo no mercado.
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Dessa forma, a Gestdo do Conhecimento € gerir o conhecimento de uma organizagao da
melhor maneira possivel, para que ela consiga vantagem competitiva e consiga se manter e
crescer no mercado.

O principal objetivo das acfes relacionadas a Gestdo do Conhecimento é capacitar as
organizagdes para atingir resultados por meio de ag¢des que visem compartilhar o conhecimento
entre os individuos (CAVALCANTE, 2011).

Desse modo, no processo de Gestdo do Conhecimento, que é continuo e sistematico,
ocorre a transferéncia e a criacdo entre os individuos e as equipes e, a partir desses, para a
organizagdo, maximizando a eficiéncia da organizacéo e os ativos de conhecimento da mesma
(FRESNEDA et al., 2009).

Segundo Valentim (2012), existem dois tipos de conhecimento, o conhecimento
explicito e o conhecimento tacito, onde o conhecimento explicito ao ser transformado em
informacdes podem ser reproduzidos, transferidos, adquiridos ou comercializados, enquanto
que o conhecimento tacito é extremamente dificil.

Takeuchi e Nonaka (2008, p.19) reforcam tais afirmagdes com os seguintes trechos:

O conhecimento explicito pode ser expresso em palavras, nimeros ou sons, e
compartilhado na forma de dados, férmulas cientificas, recursos visuais, fitas de
audio, especificacdes de produtos ou manuais. O conhecimento explicito pode ser
rapidamente transmitido aos individuos, formal e sistematicamente. O conhecimento
t&cito, por outro lado, ndo é facilmente visivel e explicavel. Pelo contrério, é altamente
pessoal e dificil de formalizar, tornando-se de comunicag¢do e compartilhamento
dificultoso. As intuicfes e 0s palpites subjetivos estdo sob a rubrica do conhecimento
tacito. O conhecimento tacito estd profundamente enraizado nas agfes e na
experiéncia corporal do individuo, assim como nos ideais, valores ou emocdes que ele
incorpora.

Dessa forma, como afirmam Takeuchi e Nonaka (2008) o conhecimento explicito é
aquele que pode ser passado para outra pessoa de maneira formal por meio de livros, manuais,
etc., enquanto o conhecimento tacito é aquele que nédo pode ser passado facilmente para outra
pessoa, pois faz parte do individuo e estdo presentes em suas agdes, valores e ideias.

Além disso, nas organizac¢des que implementam a Gestdo do Conhecimento, alguns dos
beneficios visiveis é a melhora da qualidade dos processos e a inovagdo dos mesmos, pois
apenas a reducdo dos custos ndo garante um processo de qualidade, assim, a Gestdo do
Conhecimento identifica e propaga as melhores praticas para a melhoria nos processos da
organizagdo, mas para que esses beneficios ocorram € preciso que 0S processos que sdo base
para a Gestdo do Conhecimento realmente acontecam, sendo o ponto fundamental dos
processos da Gestdo do Conhecimento a no¢do de que o recurso mais valioso é o conhecimento
que existe nas pessoas (FRESNEDA et al., 2009).
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Diante disso, para que a Gestdo do Conhecimento seja eficaz é preciso que tenha uma
mudanga na cultura organizacional, nos valores da organiza¢do, no comportamento dos
colaboradores e, além disso, um facil acesso as informagdes importantes, para gerar e distribuir
0 conhecimento na organizacdo (FRESNEDA et al., 2009). Portanto, para que a Gestdo do
Conhecimento seja aplicada de forma eficiente, € necessario que tenha mudancgas nos processos
que envolvem a criacdo, disseminacdo, armazenamento, atualizacdo e utilizagdo do
conhecimento, o que vai criar condi¢cdes organizacionais ideais (BUENO et al., 2004).

A cultura organizacional da empresa precisa ser centrada no compartilhamento de
conhecimentos e no aprendizado continuo para que assim a empresa consiga ter sucesso na sua
estratégia, sendo a cultura organizacional ligada ao um processo continuo de experiéncias
coletivas e individuais que séo trocadas entre os individuos, assim é necessario que haja um
comprometimento de toda a organizacdo (BUENO et al., 2004). Para isso € necessario que a
organizacao implemente préaticas de Gestdo do Conhecimento que possam fazer com que essa
estratégia seja efetivamente colocada em prética por todas as pessoas que trabalham na mesma.

2.2 GESTAO DO CONHECIMENTO NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

Para uma empresa ser competitiva ela precisa gerenciar o conhecimento como sendo
um dos fatores de producao mais importantes dentro da organizacao. Além disso, o processo de
criar, adquirir e identificar novos conhecimentos tem como objetivo agregar valor na
organizacdo (SOUZA et al., 2013). Dessa maneira, 0 compartilhamento do conhecimento faz
com que a organizacgdo cresca e se transforme, o que reforca a importancia dessa pratica nas
organizacOes e faz com que se construa um conhecimento coletivo e, em consequéncia,
aprendizagem organizacional (BEM; AMBONI, 2013).

Como instituicdo de ensino, um instituto federal produz conhecimento diariamente,
mas, muitas vezes, pode se perder na burocracia em uma sociedade da informacédo em plena era
da tecnologia, 0 que faz com que o conhecimento dos servidores se fragilize, assim, o desafio
de prestar um servico de qualidade a sociedade e produzir mais e melhor, vai sendo deixado em
segundo plano pelo desafio de “criar novos produtos, servigos, processos € sistemas gerenciais”
(LIMA; ZIVIANI; REIS, 2014, p.107). Como também, a Gestdo do Conhecimento nas
organizagOes publicas busca diferentes motivacdes, pois a area publica ndo visa o lucro, mas

sim melhor servir e atender os interesses da sociedade, buscando um aumento na eficiéncia de
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seus processos, na qualidade de seus servigos e na geracdo dos resultados para os cidadaos
(FRESNEDA et al., 2009).

Dessa forma, ha a necessidade de se buscar formas mais eficientes de administrar as
organizagOes publicas para oferecer um servico de maior produtividade e maior qualidade a
sociedade, oferecendo assim um ambiente que possibilite aos servidores o compartilhamento
do conhecimento como também o aprendizado continuo (LIMA; ZIVIANI; REIS, 2014).

E necessario, assim, ter préticas de Gestdo do Conhecimento, que segundo Oliveira e
Souza (2018, p.4), nas instituicdes publicas de ensino superior, consiste em “uma série de
processos pelos quais o conhecimento dos académicos € gerado, capturado, codificado,
armazenado e compartilhado”. Além disso, as praticas da Gestdo do Conhecimento sdo as
atividades ligadas a drea que tém como objetivo, de alguma forma, a “producdo antecipada ou
posterior de algum ativo a ser utilizado nos demais processos organizacionais”
(CAVALCANTE, 2011, p.4).

Para serem consideradas préaticas de Gestdo do Conhecimento convém reunir, nas suas
atividades, as seguintes caracteristicas: “I) sdo executadas regularmente; II) sua finalidade ¢
gerir a organizacao; Il1) baseiam-se em padrdes de trabalho; 1V) séo voltadas para producéo,
retencdo, disseminacdo, compartilhamento ou aplicacdo do conhecimento dentro das
organizagoes e na relagdao destas com o mundo exterior” (CAVALCANTE, 2011, p.4). Essas
praticas de Gestdo do Conhecimento sdo consideradas um dos principais desafios das
organizacdes na Era do Conhecimento (SA et al., 2013).

Além disso, para um projeto de Gestdo do Conhecimento bem sucedido é necessario
que esteja disseminada até a base da organizacdo, porém, no servico publico, a maioria dos
servidores ndo mostra ter muita informacdo ou estarem comprometidos com a Gestdo do
Conhecimento (BEM; PRADO; DELFINO, 2013). Dessa forma, a cultura organizacional € um
dos pontos chaves da Gestdo do Conhecimento e esta presente em fatores como comunicacéo,
estrutura, gestdo e recursos humanos, que sdo 0s principais obstaculos a implementacdo da
Gestdo do Conhecimento no &mbito da vantagem competitiva, inovacdo e demais objetivos
(BEM; PRADO; DELFINO, 2013).

Assim, para que as praticas da Gestdo do Conhecimento sejam bem sucedidas e
avancem € preciso que tenha o envolvimento da alta administragdo, que possui um papel
importante no gerenciamento do conhecimento (OLIVEIRA; SOUZA, 2018), requerendo um
envolvimento de toda a organizacdo, ndo sendo facil de ser implementada, mas trazendo
segundo Sa et al. (2013), resultados significativos para a competitividade da organizacdo. Se

ndo houver o envolvimento e a participacdo de todas as pessoas que trabalham na organizacéo
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na implementacdo da Gestdo do Conhecimento, pode haver a ndo colaboracdo por parte dos
funcionarios por pensarem que o compartilhamento do conhecimento que possuem significa
perder a propriedade intelectual de suas ideias, 0 que ocorre quando as pessoas ndo entendem a
importancia da Gestdo do Conhecimento (SA et al., 2013).

E fundamental que haja um espirito colaborativo, uma aprendizagem coletiva,
motivacdo, etc. para que as melhorias nas préaticas de Gestdo do Conhecimento sejam validas,
dessa maneira, os servidores tém que mudar suas atitudes para incorporar a Gestdo do
Conhecimento no cotidiano e ndo apenas como um projeto (BEM; PRADO; DELFINO, 2013).
Sendo também “a gestdo das praticas do conhecimento e as caracteristicas dos principais
facilitadores estratégicos vitais para assegurar a implementacdo bem sucedida da gestdo de
conhecimento em institui¢des de ensino superior” (OLIVEIRA; SOUZA, 2018, p.4).

Sendo que as préaticas de Gestdo do Conhecimento em uma organizacdo mostram
resultados como um todo através de beneficios pontuais, sendo uma boa alternativa para
introduzir a filosofia da Gestdo do Conhecimento. Entre essas préticas estdo:

A construcdo de portais corporativos; paginas amarelas; repositorios institucionais;
bases de dados; meméria organizacional; aquisicdo de conhecimento; distribuicdo de

conhecimento; comunidades de prética; compartilhamento de conhecimento;
mapeamento de competéncias; entre outros (BEM; AMBONI, 2013, p. 737).

Portanto, é necessario que a organizacao saiba quais sdo as praticas que envolvem a

Gestdo do Conhecimento para que consigam implementa-las da melhor maneira possivel.

2.3 SETE DIMENSOES DA GESTAO DO CONHECIMENTO

A Gestdo do Conhecimento deve ser feita de forma integrada com as estratégias de
negacios e 0s processos organizacionais, como também, com o ambiente externo (MARINHO,
2010). Por essa razdo, Terra (2005) apud Marinho (2010) identifica um modelo das Sete
Dimensdes da Gestdo do Conhecimento que contribui para identificar o0 modo como as

empresas criam condigOes para que se crie e compartilhe conhecimento dentro da organizagéo.

2.3.1 Fatores Estratégicos e o Papel Da Alta Administracéo

Segundo Costa e Silva (2013) a alta administracdo tem o papel de suma importancia
para a lideranca dos funcionarios, uma vez que estabelece metas e estratégias para conseguir

alcancar o objetivo da organizacédo, sendo essencial que os funcionérios compartilnem a viséo



22

de crescimento. Dessa forma,o incentivo as habilidades dos funcionarios e o enfrentamento de
riscos sdo atividades de acdo que a alta administracdo também deve realizar (MIRANDA
PILLATI, 2014).

Segundo Marinho (2010), a alta administracdo defini metas desafiadoras, que motivem
os funcionérios e indica onde os colaboradores devem focalizar seus esfor¢os de aprendizado,
como também, esclarece qual é estratégia empresarial.

Um alto nivel de consenso sobre as habilidades e competéncias necessarias para o
desenvolvimento de estratégias de negocio é um dos aspectos que devem ser trabalhados pela
alta administracdo (SATO, SILVA E DRAGO, 2013).

A alta administracdo, segundo Soares et. al. (2013) defini os campos de conhecimento
que devem ser trabalhados, o que possibilita que os funcionarios foquem no aprendizado
continuo e estejam engajados no proposito da organizacdo, criando também a necessidade de

inovacédo dentro da organizacao.

2.3.2 Cultura e Valores Organizacionais

E preciso que a cultura e os valores organizacionais sejam promovidos internamente,
sendo assim, € essencial que haja confianca entre os colaboradores e compartilhamento de
informacdes tanto pelos funcionarios quanto pela prépria organizacao, agindo sempre pensando
no longo prazo, ja que essa € uma condi¢do importante para a producao intelectual (COSTA;
SILVA, 2013). Portanto, Miranda Pillatti (2014) ressalta que a visdo e missdo deve ser
conhecida amplamente e incorporada pelos que trabalham na organizacao, sendo que a cultura
deve ser voltada para a inovacao, o aprendizado e a experimentacao.

Como uma de suas preocupacdes fundamentais, a administracdo deve desenvolver uma
cultura voltada para o crescimento a longo prazo, sempre prezando pela otimizacgdo de todas as
areas da organizacao, sendo isso fundamental para o desenvolvimento estratégico (MARINHO,
2010). Sendo assim, é importante que os colaboradores tenham um ambiente organizacional
com abertura para a comunicacgéo, trocas de experiéncias, tanto do mesmo nivel hierarquico
como de outros, tempo habil para o aprendizado e relagdes informais entre os funcionarios.
Dessa forma, a alta organizacédo cria um ambiente propicio ao compartilhamento que faz parte
do dia a dia na empresa e 0 conhecimento organizacional € criado (SATO, SILVA E DRAGO,
2013).

Uma organizagéo voltada para o aprendizado continuo faz com que novas ideias sejam

criadas e exploradas, como também propicia o compartilhamento de conhecimento, sendo papel
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da alta administracdo criar esse ambiente onde a estratégia seja a criacdo de conhecimento
organizacional, tendo como alguns dos pontos importantes a divulgacao de resultados, a troca
de experiéncias tanto de sucessos como de erros, e a discussdo dos valores organizacionais
(SOARES et al., 2013).

2.3.3 Estrutura Organizacional

Nas estruturas organizacionais que sdo menos hierarquicas e burocréaticas destaca-se a
formacdo de equipes multidisciplinares e temporérias, a delegacdo de responsabilidades, a
avaliacdo de desempenho feita por outros integrantes de equipe e o revezamento de liderancas
(COSTA; SILVA, 2013). Por essa razdo, para uma estrutura organizacional ser menos
burocrética e hierdrquica deve dar alto grau de autonomia para o trabalho de equipes
multidisciplinares e sua estrutura organizacional deve ser flexivel em seu modelo de gestdo
(MIRANDA PILLATI, 2014).

Espacos mais fechados no ambiente de trabalho, que simbolizam a hierarquia, dao lugar
a espagos mais abertos que contribuem para a comunicagédo entre os colaboradores e contatos
mais informais, contribuindo para o aprendizado organizacional e 0 aumento da criatividade e
inovacdo (SATO, SILVA E DRAGO, 2013). Portanto, com um modelo de gestdo de estruturas
flexiveis a organizacdo estimula o trabalho em equipes e consegue favorecer a inovacdo e o
aprendizado (SOARES et al., 2013).

O uso de equipes multidisciplinares com alto grau de autonomia é um dos aspectos das
novas estruturas, que sao utilizadas para superar 0s obstaculos a inovacgdo e ao aprendizado e

geracdo de novos conhecimentos em diferentes setores e paises (MARINHO, 2010).

2.3.4 Administracdo De Recursos Humanos

A selecdo de pessoas € um ponto importante em uma empresa, pois trata-se de um
investimento no conhecimento da organizacdo que deve ser bem planejado, assim é essencial
analisar em um candidato suas capacidades potenciais para criar, adquirir e compartilhar
conhecimento (COSTA,; SILVA, 2013).

A administracdo dos recursos humanos diz respeito a atrair e reter profissionais
capacitados, dessa forma, o foco de uma organizagéo deve ser voltado para o desenvolvimento

dos seus profissionais, com a busca pela diversidade, o estimulo ao aprendizado, o desempenho
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das equipes e da organiza¢do como um todo, uma politica de remuneracdo e a aquisigdo de
competéncias individuais (MIRANDA PILLATI, 2014).

As iniciativas que destacam-se para a administracdo dos recursos humanos séo:

- Selecéo de pessoas mais rigorosa que Vise perfis diferenciados para agregar valor ao
conhecimento da organizagdo, tendo como objetivo principal o de atrair e manter os
funcionérios;

- Estimular o fortalecimento das competéncias individuais que contribuam para as
estratégias da organizacdo a curto e longo prazo, como com planos de carreira, treinamentos
que ampliam as experiéncias e interacdo com outras pessoas de dentro e fora da organizacéo;

- Adotar um esquema de remuneracdo adequado de acordo com as competéncias
individuais, o desempenho de equipe e a organizacdo como um todo (MARINHO. 2010).

Na Era Industrial o foco era na descricao detalhada de cada cargo, porém, com a Era do
Conhecimento o foco passa a ser nas pessoas, em suas competéncias, habilidades e
experiéncias, por essa razdo, torna-se indispensavel ter uma selecdo de pessoas que leve em
consideracdo a necessidade da criacdo de conhecimentos quando contratar, pois é um
importante ponto para o futuro de uma organizacdo (SATO, SILVA E DRAGO, 2013).

Como um dos aspectos da administragdo de recursos humanos esta o recrutamento,

selecdo, treinamento e recompensas dos colaboradores (SOARES et al., 2013).

2.3.5 Sistemas De Informagéo

As tecnologias de informacbes sdo ferramentas muito Uteis para auxiliar no
compartilhamento de conhecimentos e informacg6es dentro de uma empresa (COSTA; SILVA,
2013). Sendo assim, 0 avanco da tecnologia de informacdo afeta a forma de gerar, difundir e
armazenar conhecimento nas organizac@es, tendo um papel importante, porém é essencial o
contanto pessoal para o aprendizado organizacional em um ambiente colaborativo, de elevada
confianca e transparéncia (MARINHO, 2010).

O ambiente organizacional deve ser de confianca, colaboracao e transparéncia para que
os sistemas de informagdes possam ser utilizados de maneira a facilitar o processo de criagéo,
difuséo e compartilhamento do conhecimento, sendo necessario o estimulo a comunicagéo em
todos os niveis hierarquicos (MIRANDA PILLATI, 2014).

Por serem usadas como facilitadoras para o compartilhamento de conhecimentos, as
tecnologias de informacdo devem ser utilizadas para facilitar o acesso, identificacéo,
organizacéo e distribuicdo das informacdes relevantes, que podem ser pertinentes ao trabalho
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de determinado profissional (SATO, SILVA E DRAGO, 2013). Segundo Soares et al. (2013),
as tecnologias de informac&o sdo usadas para gerar, difundir e armazenar conhecimento, mas
para criar um ambiente propicio ao compartilhamento e aprendizado organizacional de maneira

transparente, com confianca e colaboracéo sé depende dos individuos.

2.3.6 Mensuracdo De Resultados e Aprendizagem

Ampliar a forma de avaliar projetos e resultados da atividade empresarial é mais
importante do que a mensuragéo dos resultados. Além disso, segundo 0 mesmo autor, ndo se
pode confundir a gestdo do conhecimento com a mensuracdo do capital intelectual de uma
organizacdo (COSTA,; SILVA, 2013). Sendo assim, Soares et al (2013) salienta que avaliar o
capital intelectual de varias maneiras é uma necessidade dentro de uma organizacao.

A mensuracao de resultados visa avaliar o capital intelectual de uma empresa, o0 que
deve ser uma preocupacdo constante e deve ser feita sob diversas perspectivas, como a
financeira, de divulgacdo, estratégica e operacional (MIRANDA PILLATI, 2014). Segundo
Marinho (2010), é preciso que a organizacao se preocupe em analisar o capital intelectual de
diversas maneiras e da melhor forma possivel.

Com a mudanca para a Era do Conhecimento, avaliar a evolucdo das competéncias dos
colaboradores ¢ um dos principais pontos que devem ser trabalhados na mensuracdo dos
resultados em uma organizacao baseada em conhecimento, sendo essa uma demanda para as
empresas que colocam a gestdo do conhecimento e seus ativos intangiveis como algo
estratégico (SATO, SILVA E DRAGO, 2013).

2.3.7 Aprendizagem Com o Ambiente Externo

O aprendizado com o0 ambiente externo é importante e para aumenté-lo ainda mais é
preciso fazer aliancas, para isso Costa e Silva (2013) cita as organizacGes em rede, que sao
varias organizages em uma rede de colaboragdo onde cada uma contribui com as competéncias
que possuem.

O aprendizado com o ambiente acontece a partir de aliangas com outras organizacfes
ou ainda universidades e institutos e do relacionamento mais préximo com os clientes, sendo
essencial que o aprendizado com 0 ambiente seja uma preocupagao permanente da organizagéo
(MIRANDA PILLATI, 2014).
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H& uma necessidade crescente de que as organiza¢Ges aprendam com o ambiente por
meio de uma relacdo mais estreita com os clientes e de aliangas com outras empresas
(MARINHO, 2010).

As organizacdes que conseguem avaliar melhor e de forma constante qual seu
posicionamento no mercado tém mais condi¢cdes de ter sucesso, sendo esse um método
estratégico proativo (SATO, SILVA E DRAGO, 2013).

3 METODOLOGIA

Foi realizada uma pesquisa de carater descritivo, a partir de um estudo no Instituto
Federal da Paraiba — Campus Guarabira. Esta tem como objetivo principal a descricdo das
caracteristicas de determinada populacéo e suas variaveis e tem como caracteristica a utilizacao
de técnicas padronizadas para a coleta de dados (GIL, 2002). A abordagem da mesma foi
quantitativa, onde se “considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em
nameros opinides e informagdes para classifica-las e analisa-las” (PRODANOV; FREITAS,
2013, p.69).

A coleta de dados se deu por meio da aplicagdo de questionario, o qual foi aplicado a 70
servidores do Instituto Federal da Paraiba no Campus Guarabira, sendo 41 docentes e 29
técnicos administrativos. O questionario foi aplicado em setembro e outubro de 2019.

O instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario adaptado de Lima, Ziviani e
Reis (2014) para fins de modificacfes da instituicdo, composto por sete dimensdes: Fatores
Estratégicos e o Papel da Alta Administracdo, Cultura e Valores Organizacionais, Estrutura
Organizacional, Administracdo de Recursos Humanos, Sistema de Informacédo, Mensuracao de
Resultadose e Aprendizagem e Aprendizagem com o Ambiente Externo. Cada qual com cinco
assertivas, utilizando-se de uma escala tipo Likert de 5 graus: Discordo Totalmente (DT),
Discordo Parcialmente (DP), Indiferente (I), Concordo Parcialmente (CP) e Concordo

Totalmente (CT). A descricdo de cada dimensdo se encontra no quadro 1.

Quadro 1- Sete Dimensdes da Gestdo do Conhecimento

Fatores O papel da alta administragdo apresenta um carater mais de acéo, de alavancagem
Estratégicos e o | de habilidades centrais e de incentivo ao enfrentamento de riscos.

Papel da Alta
Administra¢ao
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Cultura e Valores
Organizacionais

Missdo e os valores da organizacdo deveriam ser amplamente conhecidos e
incorporados por todos, deveria também haver um elevado sentimento de confianca
entre a empresa e os funcionarios.

Estrutura
Organizacional

Discute a importancia de se romper com o modelo de gestdo amparado na
burocracia e, a implementacdo de um ambiente de busca permanente por modelos
flexiveis e adaptaveis as atuais caracteristicas do atual paradigma.

Administracdo de
Recursos Humanos

As organizagdes na esfera dos recursos humanos deveriam focalizar o
desenvolvimento organizacional com base também nas pessoas.

Sistema de | Ndo se limita apenas ao uso de Tecnologias da Informacdo, mas também ao

Informacéo estimulo a comunicacdo eficiente em todos os sentidos hierarquicamente falando, o
acesso a base de dados e conhecimento da corporacdo e a disciplina na
documentagdo do know-how existente na empresa.

Mensuracdo de | Apresenta a importancia para as organizacfes da existéncia de procedimentos de

Resultados e | mensuracdo de resultados sob variadas perspectivas (financeiras, operacionais,

estratégicas, etc.) e de divulgacao deles para toda a organizacdo como forma de
fornecer feedback permanente.

As organizagdes devem se preocupar permanentemente em aprender seja no
relacionamento com clientes, seja no &mbito de parcerias com outras empresas ou
universidades e institutos de pesquisa.

Aprendizagem

Aprendizagem com
0 Ambiente
Externo

Fonte: Terra (2005) apud Rodrigues et al., (2009,p. 3-4).

A pesquisa de Lima, Ziviani e Reis (2014) foi quantitativa e descritiva por meio de um
estudo de caso no Instituto Federal do Maranhdo (IFMA) e teve como objetivo, analisar as
praticas de Gestdo do Conhecimento adotadas no IFMA. Para alcancar o objetivo foi aplicado
um questionario a um universo de 328 servidores convidados a participarem da pesquisa, onde
apenas 60% responderam a pesquisa, equivalendo a um total de 196 respondentes.

A andlise dos dados foi do tipo estatistica descritiva, “cujo objetivo basico ¢ o de
sintetizar uma série de valores de mesma natureza, permitindo dessa forma que se tenha uma
visdo global da variacdo desses valores, organiza e descreve os dados de trés maneiras: por
meio de tabelas, de graficos e de medidas descritivas” (GUEDES et al., 2005). Os dados foram

analisados, a partir do software Excel da Microsoft.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO
4.2 DADOS PESSOAIS

A partir dos dados coletados, observa-se que dos servidores respondentes 22 sao do sexo
feminino e 15 do sexo masculino. Ja com rela¢do ao tempo de servigo (gréfico 1), mais de 60%

respondeu que tem entre 4 a 7 anos e, um pouco menos de 30%, entre 1 a 3 anos.
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Gréfico 1 - Tempo Aproximado de Servigo no IFPB

Mais de 08 anos

Entre 04 ¢ 07 anos

Entre 01 ¢ 03 anos

Ate 01 ano

Fonte: Elaboragéo Prépria (2020)

Dessa forma, pode-se inferir que a maioria dos respondentes tem experiéncia em
trabalhar no IFPB Campus Guarabira e tem a percepcdo do que esta ou ndo sendo realizado.
Portanto, a pesquisa pode responder de forma a entender e descobrir sobre os aspectos
relacionados as praticas da Gestdo do Conhecimento que estdo sendo realizadas e as que ndo
estdo de acordo com a percepc¢do dos servidores, assim como demonstra as sete dimensdes

analisadas nos proximos topicos.

4.2 ANALISE DAS SETE DIMENSOES DO CONHECIMENTO

4.2.1 Fatores Estratégicos e o Papel Da Alta Administracdo

Nas variaveis que compdem a dimensdo “Fatores Estratégicos e o Papel da Alta
Administracdo” (tabela 1), pode-se verificar, de maneira geral, que todas as varidveis sdo

significativamente positivas se comparadas com as afirmagdes de discordancia.

Tabela 1 - Fatores Estratégicos e o Papel da Alta Administracéo

AFIRMACOES DT DP | CP CT
1. O conhecimento no IFPB esta alinhado a sua estratégia de acéo 11% 13% 0% 62% 14%
2. O planejamento estratégico € comunicado amplamente 16% 33% 0% 43% 8%
3. Adirecdo geral estabelece, frequentemente, metas desafiadoras 24%  19% 3% 38% 16%
4. Adirec8o geral apoia atividade de inovagéo 3% 0% 11% 46% 40%
5. A missdo, os valores e as estratégias sao divulgados 11% 24% 16% 33% 16%

Fonte: Elaboragdo Prépria (2020)

A primeira varidvel da dimensdo “O conhecimento no IFPB estd alinhado a sua

estratégia de agdo” apresenta concordancia parcial por mais da metade dos servidores
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pesquisados, o que indica que a estratégia de acdo do IFPB Campus Guarabira esta alinhada
com o conhecimento do Instituto.

A segunda variavel “O planejamento estratégico ¢ comunicado amplamente” demonstra
que grande parte dos servidores concorda parcialmente com a afirmacéo, o que pode significar
que o planejamento estratégico € divulgado, mas ndo de forma tdo ampla.

A terceira varidvel “A direcdo geral estabelece, frequentemente, metas desafiadoras”
demonstra que uma parte maior dos respondentes concorda parcialmente com a afirmacéo,
apresentando também a maior discordancia total de todas as varidveis da dimensao analisada.
Isso pode significar que a direcdo geral estabelece metas que sdo percebidas como desafiadoras
para a maioria, mas ndo para uma parte dos servidores.

A quarta variavel “A direcdo geral apoia atividade de inovacdo” apresenta o0 maior
percentual na concordancia parcial, porém € um valor préximo a concordancia total, cujo valor
€ 0 maior percentual da mesma quando comparado as demais variaveis. Dessa forma, 0s
resultados indicam que a percepcao dos servidores é de que a direcdo geral apoia a atividade de
inovacdo, mas pode, em algum momento, ndo oferecer esse apoio.

Ja a quinta variavel “A missdo, os valores e as estratégias sao divulgados” mostra a
concordancia parcial como maioria, 0 que significa que a misséo, os valores e as estratégias do
IFPB Campus Guarabira sdo divulgados.

Portanto, pode-se concluir que todas as variaveis da dimenséo “Fatores Estratégicos e
o Papel da Alta Administracido” sdo realizadas no IFPB Campus Guarabira, mas segundo a
percepcao dos servidores ainda ha margem para melhorias em todos os aspectos analisados.

Tendo em vista a importancia, como afirmam Oliveira e Souza (2018), da Alta
Administracdo para o sucesso das praticas da Gestdo do Conhecimento, € relevante que a
direcdo geral do IFPB Campus Guarabira analise os pontos a serem melhorados e trabalhe neles,
pois assim como confirmam Miranda e Pilatti (2014), é uma dimensdo indispensavel para
definir as metas da organizacéo e deixar clara a estratégia empresarial, sendo esse um papel
fundamental da Alta Administracdo, como corroboram Costa e Silva (2013), para fazer com

que os objetivos da organizagéo sejam alcangados.

4.2.2 Cultura e Valores Organizacionais

Em relagdo as variaveis da dimenséo “Cultura e Valores Organizacionais” (tabela 2),
verificou-se que todas as variaveis podem ser consideradas como sendo positivas porque

trouxeram um namero significativo de concordancia.
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Tabela 2 - Cultura e Valores Organizacionais

AFIRMACOES DT DP [ CP CT
1. O IFPB deixa claros seus objetivos, valores e competéncias 11% 3% 5% 59% 22%
2. No IFPB campus Guarabira estimula-se a experimentacédo 8% 8% 8% 49% 27%
3. Existe honestidade intelectual 11% 16% 8% 38% 27%
4. Os servidores estdo preocupados com o IFPB 11% 24% 8% 41% 16%
5. Layouts sdo conducentes a troca informal de informacao 5% 13% 22% 49% 11%

Fonte: Elaboracédo Prépria (2020)

A primeira variavel “O IFPB deixa claro seus objetivos, valores e competéncias” tem
como maior percentual a concordancia parcial, o que significa que no IFPB Campus Guarabira
0s servidores percebem que 0s objetivos, valores e competéncias sdo deixados claros de forma
consistente.

A segunda variavel “No IFPB campus Guarabira estimula-se a experimentacdo”
demonstra que a maior parte dos servidores concorda parcialmente com a afirmacdo, o que
significa que os servidores percebem que o instituto estimula a experimentacdo, tendo certa
liberdade para tentar, falhar e inovar.

A terceira variavel “Existe honestidade intelectual” apresenta a concordéncia parcial
como o maior percentual, assim, no IFPB Campus Guarabira a maioria dos servidores sio
honestos sobre aquilo que sabem ou néo.

A quarta variavel “Os servidores estdo preocupados com o IFPB” tem o maior
percentual na concordancia parcial, o que demonstra que a grande maioria dos servidores estao
preocupados com o IFPB Campus Guarabira, isso significa, como afirma Miranda e Pilatti
(2014), que a missdo e o os valores do IFPB sdo conhecidos e incorporados, elevando assim um
sentimento de confianga entre os colaboradores e a organizacéo.

A quinta variavel “Layouts sdo conducentes a troca informal de informacéo” também
tem a concordancia parcial com o maior nimero de respondentes, 0 que deixa claro que 0s
layouts (arranjo fisico) sdo de alguma forma, conducentes a troca informal de informacéo, o
que facilita essa troca de informag0es entre os servidores.

Portanto, pode-se inferir que todas as variaveis da dimensdo “Cultura e Valores
Organizacionais” sdo colocadas em pratica no IFPB Campus Guarabira, mas segundo a
percepcao dos servidores hé ainda margem para serem melhorados.

Sendo assim, é importante que o instituto analise os pontos onde 0s servidores percebem
que podem ser melhorados, perguntando aos mesmos, 0 que acreditam serem essenciais para

que os pontos analisados nessa dimensdo possam ser aperfei¢coados, pois, como corroboram
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Ferreira et al. (2012), é necessario conhecer os valores que os individuos valorizam e acreditam
para que assim possa ser possivel tracar planos para fortalecer o que 0s une e resolver o que
possa causar choques culturais prejudiciais para a organizacao, tendo em vista, como reforca
Soares (2015), de que a cultura organizacional influencia os colaboradores, mas também ¢é
influenciada por eles.

Dessa forma, pode-se perceber o porqué é uma dimensdo importante a ser trabalhada
pela alta administracdo, assim como ratificam Bem, Prado e Delfino (2013) quando afirmam
que a cultura organizacional € um dos pontos chaves da Gestdo do Conhecimento, como
também um dos principais obstaculos para a implementacdo da mesma em campos como a

inovacéo e a vantagem competitiva.

4.2.3 Estrutura Organizacional
Para as variaveis que compdem a dimenséo “Estrutura Organizacional” (tabela 3),
verificou-se que nas varidveis 1, 2 e 4 os percentuais de concordancia sdo percebidas como

convenientes. J& em relacéo as variaveis 3 e 5 foi verificado um alto indice de discordancia.

Tabela 3 - Estrutura Organizacional

AFIRMAQOES DT DP | CP CT
1. Servidores possuem uma visdo sistémica e dindmica 8%  35% 8% 41% 8%
2. H& uso constante de equipes multidisciplinares e formais 5% 30% 14% 46% 5%
3. Ha uso constante de equipes temporéarias 8% 46% 14% 27% 5%
4. Pequenas reorganizagbes ocorrem com frequéncia 13% 16% 8% 49% 14%
5. No IFPB as decisfes sdo tomadas no nivel mais baixo possivel 24%  38% 6% 27% 5%

Fonte: Elaboracdo Prépria (2020)

A primeira variavel “Servidores possuem uma visao sistémica e dindmica” apresenta a
concordancia parcial com o maior nimero de respondentes, indicando que os servidores
possuem uma Vvisao sistémica e dindmica dos processos e da estrutura organizacional, mas
percebem que ndo é de uma maneira plena.

A segunda variavel “Ha uso constante de equipes multidisciplinares e formais” mostra
que os servidores respondentes concordam parcialmente com a afirmacéo, o que demonstra que
ha o uso constante de equipes multidisciplinares e formais que se sobreponham a estrutura

tradicional e hierarquica.
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A terceira varidvel “H& uso constante de equipes temporarias” tem como maior
percentual a discordancia parcial, o que indica que os servidores percebem que ndo ha o uso
constante de equipes temporarias, com grande autonomia e totalmente dedicadas a projetos
inovadores, que como testifica Miranda e Pilatti (2014), € uma percepcao negativa, pois uma
estrutura organizacional deve ser flexivel.

A quarta variavel “Pequenas reorganizacdes ocorrem com freqiiéncia” tem na
concordancia parcial seu maior percentual, podendo indicar que pequenas reorganizacdes
ocorrem, mas ndao com tanta frequéncia, ou de forma muito natural, para se adaptar as demandas
do ambiente competitivo, essa resisténcia a mudancas, como corrobora Bernardo (2017), tem a
ver com 0 modo rotinizado, padronizado e previsto usado no setor publico.

A quinta variavel “No IFPB as decisdes sdao tomadas no nivel mais baixo possivel”
apresenta a discordancia parcial com o maior percentual da afirmacdo, o que indica que as
decisdes ndo sdo tomadas no nivel mais baixo possivel e que o processo decisdrio e a burocracia
ndo € minima. Como Bernardo (2017) enfatiza, em um modelo de gestdo burocratico a
hierarquia é muito enraizada, sendo as decis6es tomadas pelo superior hierarquico, apesar de
que esse superior pode ndo ter conhecimento técnico para isso, o que pode levar a decisdes
equivocadas.

Portanto, pode-se perceber que os servidores se mostraram favoraveis em quase todas
as variaveis da dimensdo “Estrutura Organizacional” no IFPB Campus Guarabira, mas ha
margem para melhorias.

Tendo em vista que a estrutura organizacional, como valida Miranda e Pilatti (2014),
deve ser voltada para o alto grau de autonomia, possuindo equipes multidisciplinares e que,
como revalida ainda Soares et al.(2013), deve ser flexivel para que estimule o trabalho em
equipe, o aprendizado e a inovacdo, sugere-se que a alta administracdo do IFPB Campus
Guarabira procure saber quais sdo 0s pontos que 0s servidores percebem que podem ser
melhorados nessa dimensdo, principalmente com relacdo a implementacdo de mais equipes
multidisciplinares, para maximizarem, como afirma Fresneda et al. (2009), a eficiéncia da
organizacéo e os ativos do conhecimento da mesma, sendo alguns dos pontos que devem ser
trabalhados para que isso aconteca, como corrobora Santos (2001), o incentivo ao trabalho em

equipe e o compartilhamento de conhecimento entre os colaboradores.

4.2.4 Administragdo De Recursos Humanos
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Nas variaveis que compdem a dimensdo “Administracio de Recursos Humanos”
(tabela 4), percebeu-se que as variaveis 2, 3 e 4 obtiveram valores positivos, enquanto as

variaveis 1 e 5 obtiveram resultados bastante negativos.

Tabela 4 - Administracdo de Recursos Humanos

AFIRMACOES DT DP | CP CT
1. O IFPB tem politica de recursos humano eficaz e eficiente 22% 30% 13% 24% 11%
2. O treinamento esta associado as necessidades da area 8% 30% 11% 40% 11%
3. Os servidores sdo estimulados a trocar conhecimentos 16%  25% 8% 43% 8%
4, Ha elevado investimento e incentivo ao treinamento 22%  19% 8% 51% 0%
5. Esquemas de premiacdo e reconhecimento por resultados 51% 19% 16% 11% 3%

Fonte:Elaboracéo Propria (2020)

A varidvel “O IFPB tem politica de recursos humano eficaz e eficiente” tem a
discordancia parcial como maior percentual, podendo-se perceber que a maioria dos servidores
ndo percebe a politica de recursos humanos como algo que é eficaz e eficiente no IFPB Campus
Guarabira. Bernardo (2017) afirma que essa associacdo de ineficiéncia aos servigcos publicos
estd ligada a falta de politicas e diretrizes para 0s recursos humanos, combinado a falta de
informacdo nas organizac6es publicas.

A variavel “O treinamento estd associado as necessidades da area” apresenta um
percentual maior na concordancia parcial, mostrando que no IFPB Campus Guarabira, em
grande parte das vezes, o0 treinamento esta associado as necessidades da area imediata de
trabalho dos servidores e/ou necessidades estratégicas do Instituto.

A variavel “Os servidores sdo estimulados a trocar conhecimentos” tem como maior
namero de respondentes a concordancia parcial, o que significa que os servidores sao
estimulados a discutirem e trocar seus conhecimentos através de seminarios, palestras,
encontros entre si ou com outros profissionais.

A variavel “Ha elevado investimento e incentivo ao treinamento” mostra que um pouco
mais da metade dos servidores concordam parcialmente, podendo significar que no IFPB
Campus Guarabira ha investimento e incentivo ao treinamento, mas ndo de maneira tdo elevada
como esté sendo afirmado.

J& a varidvel “Esquemas de premiacdo e reconhecimento por resultados” apresenta o

maior numero de discordancia total de todas as dimensdes e variaveis pesquisadas, 0 que



34

significa que no IFPB Campus Guarabira ndo ha esquemas de premiacao e reconhecimento por
resultados e contribuicbes extraordinarias na percepcéo da maioria dos servidores.

Portanto, pode-se concluir que as variaveis 1 e 2, sobre politica de recursos humanos e
esquemas de premiacdo, respectivamente, da dimensdo “Administracio de Recursos
Humanos”, ndo sdo percebidas como favoraveis pela maioria dos servidores do Campus
Guarabira. Com relagdo as demais variaveis, elas estdo sendo percebidas como sendo praticadas
no instituto, mas ha margem para melhorias.

Dessa forma, sugere-se que o pessoal responsavel pelos recursos humanos no IFPB
Campus Guarabira tente perceber os pontos identificados pelos servidores que podem ser
melhorados e implemente essas préaticas no instituto para aperfeicoar, principalmente, a politica
de recursos humanos de forma a ser mais eficaz e eficiente, como também, maneiras de tornar
as recompensas por reconhecimento mais frequentes, contribuindo, assim, para aumentar a
motivagéo dos colaboradores realizarem um trabalho cada vez melhor, pois, como corroboram
Fernandes et al. (2017), todas essas préaticas sdo uma forma de valorizar o capital humano na
organizacdo, contribuindo para que os individuos cumpram metas e alcancem os resultados
desejados por estarem orientandos por um objetivo em comum, gue no caso do servico publico,
como reforca Soares (2015), deve ter clara a importancia do servigo para a vida das pessoas e
sociedade como um todo.

4.2.5 Sistema De Informacéo

Nas varidveis que compdem a dimensdo “Sistema de Informacio” (tabela 5),
observou-se que quase todas as varidveis apresentam concordancia parcial como sua maior

porcentagem, sendo a variavel 1 a que apresenta igualdade entre a discordancia e concordancia

parcial.
Tabela 5 - Sistema de Informagéo
AFIRMACOES DT DP I CP CT
1. A comunicacdo é eficiente em todos os sentidos 16% 35% 11% 35% 3%
2. Os trabalhos deixam de ser realizados ou sdo de forma 13% 24% 11% 41% 11%
3. Asinformagdes sdo compartilhadas por todos servidores 8% 22% 8% 43% 19%
4. O STl e o fluxo de informagdo atendem as necessidades 0%  30% 8% 51% 11%
5. Oferece incentivo para registro das experiéncias adquiridas 14%  32% 8% 41% 5%

Fonte: Elaboracdo Prdpria (2020)
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A variavel “A comunicagdo é eficiente em todos os sentidos™ apresenta uma igualdade
entre a concordancia parcial e a discordancia parcial, indicando que na percepcao dos servidores
a comunicacao no IFPB campus Guarabira néo é eficiente em todos os sentidos.

A variavel “Os trabalhos deixam de ser realizados ou sdo de forma” demonstra que
grande parte dos servidores concorda parcialmente com a afirmagdo, 0 que nesse caso
representa a discordancia com relacdo a afirmativa, ja que a questdo foi colocada de modo
inverso, seguindo um padrao diferente das demais afirmativas, o que significa que os trabalhos
ndo deixam de ser realizados ou sdo feitos de forma precéria.

A variavel “As informagbes sdo compartilhadas por todos servidores” demonstra que
uma parte maior dos respondentes concordam parcialmente com a afirmacéo, o que indica que
as informacdes no IFPB campus Guarabira sdo compartilhadas por todos os servidores e existe
amplo acesso para todos os servidores a base de dados.

A varidvel “O STI e o fluxo de informacdo atendem as necessidades” tem o maior
namero de servidores respondendo estarem concordando parcialmente com a afirmacao,
demonstrando que o Sistema de Tecnologia e Informacdo (STI) e o fluxo de informacéo
utilizados no IFPB campus Guarabira atendem de alguma forma as suas reais necessidades.

J& a variavel “Oferece incentivo para registro das experiéncias adquiridas” mostra a
concordéncia parcial como maioria, 0 que significa que o IFPB campus Guarabira oferece
certos incentivos para registro das experiéncias adquiridas no desenvolver de seu trabalho, de
modo que todos fiquem estimulados a divulgar seus conhecimentos e a buscar a socializacao
desses conhecimentos.

Portanto, pode-se concluir que quase todas as variaveis da dimensdo “Sistema de
Informacio” séo colocadas em pratica no IFPB Campus Guarabira de acordo com a percepgao
dos servidores, tendo ainda margem para melhorias, porém, a variavel 1, sobre a eficiéncia da
comunicacgdo, ndo esta sendo percebida como realizada.

Dessa forma, o IFPB Campus Guarabira pode tentar procurar perceber o que pode ser
aperfeicoado de acordo com o que os colaboradores compreendem serem necessarios para um
melhor servico, pois, como corroboram Sato, Silva e Drago (2013), é indispensavel que a
organizacdo saiba gerenciar o conhecimento de sua organizacao para se tornar proativo com
relagdo as mudangas cada vez mais recorrentes, sendo necessario para isso que tenha um
sistema de informacéo eficiente, pois, como afirmam Rosetti e Morales (2007), é cada vez mais

notavel que a tecnologia da informag&o ndo pode ser dissociada das atividades relacionadas a
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incorporacdo do conhecimento para entregar um servico cada vez melhor, porém é necessario
também os fatores inerentes aos seres humanos.

Por essa razdo, os colaboradores devem estar cientes, como certifica Sa et al. (2013), da
importancia do compartilhamento do conhecimento, pois, quando mal compreendida, 0s
colaboradores podem pensar que estdo perdendo a propriedade de suas ideias, processos e
métodos. Assim, o IFPB Campus Guarabira deve se ater em criar um ambiente propicio a
colaboracdo e comunicacao entre 0s servidores, ja que esse € um dos pontos apontados como
ndo evidenciados pelos colaboradores respondentes, pois assim como admite Bem e Amboni
(2013), o compartilhamento do conhecimento faz com que a organizagao cresca e se transforme,
0 que reforca a importancia dessa pratica nas organizagdes por fazer com que se construa um

conhecimento coletivo e, em consequéncia, aprendizagem organizacional.

4.2.6 Mensuracdo De Resultados e Aprendizagem
Nas varidveis que compdem a dimensdo “Mensuracio de Resultados e
Aprendizagem” (tabela 6), percebeu-se a concordancia na variaveis 1 e 3, igualdade entre

discordancia e concordancia na 2, indiferenca na 4 e certa concordancia da 5.

Tabela 6 - Mensuracdo de Resultados e Aprendizagem

AFIRMAQOES DT DP | CP CT
1. No IFPB ha uma politica de divulgacdo de resultados 13% 22% 13% 41% 11%
2. Possui indicadores para auxiliar onde e quando pode melhorar 21% 22% 19% 27% 5%
3. Existe uma conexdo direta entre a missdo, objetivos e resultados 8% 16% 27% 43% 6%
4. Os resultados organizacionais sdo avaliados 19% 19% 27% 24% 11%
5. Esforgos para avaliar competéncias, conhecimentos, usuarios 22% 24% 19% 32% 3%

Fonte: Elaboracdo Prépria (2020)

A variavel “No IFPB ha uma politica de divulgagdo de resultados" apresenta
concordancia parcial pela maioria dos servidores pesquisados, o que pode significar que ha uma
politica de divulgacgdo de resultados obtidos, mas ndo de todo projeto executado.

A variavel “Possui indicadores para auxiliar onde e quando pode melhorar” demonstra
uma igualdade entre a discordancia total e a concordancia parcial, indicando que uma parte dos

servidores percebe que o IFPB Campus Guarabira até possui indicadores para auxiliar na
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identificacdo de onde e quando pode melhorar a gestdo de sua prestacdo de servigos, mas para
a maior parte deles essa ndo € uma afirmacao verdadeira.

A varidvel “Existe uma conexao direta entre a missao, objetivos e resultados” demonstra
que uma parte maior dos respondentes concorda parcialmente com a afirmacéo, indicando que
existe certa conexao direta entre a missao, os objetivos propostos e os resultados alcan¢ados no
Instituto.

Na variavel “Os resultados organizacionais sdo avaliados” o maior nimero de
respondentes foram indiferentes com relagédo a afirmativa, o que pode significar uma falta de
acesso a informacéo de como os resultados organizacionais séo avaliados e se sdo feitos sob
varias perspectivas, como a financeira, estratégica, mercadoldgica, operacional e aquisi¢do do
conhecimento.

Ja a variavel “Esforgos para avaliar competéncias, conhecimentos, usuarios” mostra a
concordancia parcial como maioria, porém, quando soma-se a discordancia total e parcial o
resultado é de 46%, maior do que a soma da concordancia total e parcial, que é de 35%. Sendo
assim, o resultado pode indicar que os esforcos para avaliar competéncias, 0s conhecimentos
dos colaboradores, usuarios e clientes da organizacdo ndo sdo realizados e divulgados com
frequéncia.

Portanto, pode-se inferir que a variavel 2, sobre os indicadores de melhoria, da dimenséo
“Mensuracio de Resultados e Aprendizagem”, ndo foi evidenciada como sendo colocada
em préatica no IFPB Campus Guarabira. Com relacdo a variavel 4, sobre a avaliacdo dos
resultados organizacionais, o resultado pode indicar de que ha falta de comunicacdo entre o0s
servidores de como é feita a avaliacdo dos resultados obtidos na organizacdo e de que forma
essa avaliacdo € realizada. J& com relacdo as demais variaveis (1, 3 e 5), os resultados
demonstram que sdo colocadas em pratica, mas pode haver pontos a serem melhorados de
acordo com a percepc¢ao dos servidores.

Dessa forma, sugere-se que o IFPB Campus Guarabira leve em consideracdo a
percepcao de seus colaboradores e aprimore a mensuracdo dos resultados e indicadores de
melhoria, pois como afirma Rodrigues (2009), a mensuracédo de resultados € indispensavel para
definir como esta a situacdo atual da organizacdo e assim tomar decisdes mais acertadas de
maneira qualitativa e quantitativa, sendo importante para definir acdes corretivas, como
também, em uma organizagdo publica fica evidente, como afirma Pacheco (2009), que a
mensuracdo de resultados traz maior transparéncia da utilizacdo dos recursos publicos e dos

resultados alcangados para os servidores e para a sociedade como um todo.
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Outro aspecto a ser considerado, como corrobora Soares et al.(2013), é que para que a
Gestdo do Conhecimento seja eficaz a gestdo deve passar o conhecimento de alguns
privilegiados para toda a organizacdo, assim sugere-se que a alta administracdo deixe claro
como mensura os resultados e que aspectos leva em consideracdo quando faz isso para que
assim os colaboradores percebam como € realizada essa pratica, tendo acesso a esse tipo de
informacdo e consigam dirigir seus esforcos para melhor atender os objetivos da organizacéo,
pois como afirmam Sa et al. (2013), a Gestdo do Conhecimento precisa do envolvimento de

toda a organizacao.

4.2.7 Aprendizagem Com o Ambiente Externo

Nas varidveis que compdem a dimenséo “Aprendizagem com o Ambiente Externo”

(tabela 7), pode-se verificar que todas as variaveis sdo significativamente positivas.

Tabela 7 - Aprendizagem com o Ambiente Externo

AFIRMACOES DT DP | CP CT
1. O IFPB campus Guarabira tem habilidade na gestdo de parcerias 11% 30% 13% 32% 14%
2. O IFPB campus Guarabira aprende muito com seus usuarios 16% 27% 8% 38% 11%
3. Alinovacdo, a capacidade de colaboragao e interesse 19% 14% 5% 51% 11%
4. As sugestdes dos usuarios que demandam os servigos prestados 14% 11% 5% 62% 8%
5. Realizar aliangas esta relacionada a decisOes estratégicas 14% 22% 16% 43% 5%

Fonte: Elaboracdo Propria (2020)

A variavel “O IFPB campus Guarabira tem habilidade na gestdo de parcerias” tem como
maior percentual a concordancia parcial, mas seu valor esta muito proximo da discordancia
parcial, o que pode significar que os servidores percebem que ha habilidade na gestdo de
parcerias com outras organizacdes publicas e institutos de pesquisa, mas ha pontos que podem
ser melhorados.

A variavel “O IFPB campus Guarabira aprende muito com seus usuarios” demonstra
que a maior parte dos servidores concorda parcialmente com a afirmacéo, o que significa que o
IFPB Campus Guarabira aprende com seus usuarios, existe mecanismos formais e informais
bem estabelecidos para essa finalidade.

A varidvel “A inovacdo, a capacidade de colaboracdo e interesse” apresenta a

concordancia parcial como sendo a resposta de um pouco mais de metade dos servidores,
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indicando que a inovagdo, a capacidade de colaboragdo e o interesse em compartilhar
conhecimentos de forma ética sdo critérios importantes considerados no IFPB Campus
Guarabira para a selecdo e manutencéo de seus usuarios e colaboradores.

A varidvel “As sugestdes dos usuarios que demandam os servigos prestados” tem o
maior percentual em concordancia parcial de todas as afirmativas com mais de 60%, o que
deixa claro que as sugestdes dos usuarios que demandam os servigos prestados pelo IFPB
campus Guarabira sdo consideradas e aceitas para reavaliacdo de seus planos e projetos.

A variavel “Realizar aliancas esta relacionada a decisfes estratégicas” também tem a
concordancia parcial com o maior nimero de respondentes, 0 que demonstra que a decisao de
realizar aliangas esta frequentemente relacionada a decisdes estratégicas e aprendizados
importantes, e os servidores do Instituto percebem, muito claramente, esse objetivo de
aprendizado.

Portanto, pode-se concluir que todas as variaveis da dimenséo “Aprendizagem com o
Ambiente Externo” estdo percebidas como colocadas em pratica no IFPB Campus Guarabira,
gue como valida Sa et al. (2013) tem a ver com a avaliacdo e comunicac¢do da organizacdo em
diferentes aspectos, porém ainda ha margem para ser melhor trabalhada em todos os pontos
pesquisados na dimenséo, como foi percebido pelos servidores.

Dessa forma, como corroboram Miranda e Pilatti (2014), o aprendizado com o ambiente
esta relacionado com a colaboracdo com outras organizacfes, sendo assim, sugere-se que a
direcdo geral do IFPB Campus Guarabira procure fazer ainda mais parcerias com outros
institutos federais para que assim consiga melhor atender os seus objetivos organizacionais,
pois como ratificam Lima, Ziviani e Reis (2014), ha a necessidade de se buscar formas mais
eficientes de administrar as organizacfes publicas para oferecer um servico de maior
produtividade e maior qualidade a sociedade, tendo em vista que as organizacdes publicas,
como afirmam Fresneda et al. (2009), ndo buscam o lucro e sim melhores resultados para

entregar um servigo de maior qualidade para os cidad&os.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A Gestdo do Conhecimento é um tema considerado novo para muitas organizagoes e
para a sociedade, seu objetivo é gerir o conhecimento nas organizagdes, com intuito que a

empresa obtenha vantagem competitiva e se mantenha no mercado.
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Tendo como objetivo investigar a Gestdo do Conhecimento no dmbito do Instituto
Federal da Paraiba — Campus Guarabira, foi realizada uma pesquisa para atingi-lo onde se
investigou as sete dimensdes do conhecimento propostas por Terra (2005) apud Marinho (2010)
onde como resultados obteve-se que as dimensGes mais percebidas pelos servidores, e que
tiveram em todas as assertivas o valor de concordancia superior ao de discordancia, foram
Fatores Estratégicos e o Papel da Alta Administracdo, Cultura e Valores Organizacionais e
Aprendizagem com 0 Ambiente Externo. Ja em relacdo as dimensdes Estrutura Organizacional,
Administracdo de Recursos Humanos, Sistema de Informacgédo e Mensuracdo de Resultados e
Aprendizagem, os valores obtidos foram significativamente negativos, principalmente no que
se diz respeito a Administracdo de Recursos Humanos.

Dessa forma, pode-se concluir que a Gestdo do Conhecimento no Instituto Federal da
Paraiba — Campus Guarabira € percebida pelos servidores, mas que existe uma margem de
melhoria em todas as dimensdes.

A pesquisa teve como limitacdo verificar o resultado obtido de acordo com a ocupagao
dos entrevistados, por essa razdo, novas pesquisas podem ser realizadas dentro do Instituto
Federal da Paraiba — Campus Guarabira com o intuito de verificar se existe variacdo de
percepcdo em relacdo a natureza de atividade exercida pelos participantes (docentes e técnicos
administrativos) para que se possa fazer comparagdes de como a Gestdo do Conhecimento é
percebida de acordo com a ocupacéo dos servidores.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Prezado(a) servidor(a),

Este questionario tem como objetivo coletar dados para a pesquisa que estou desenvolvendo
sobre a Gestdo do Conhecimento no Ambito do Instituto Federal da Paraiba - Campus
Guarabira.

O questionario é dividido em sete grupos de perguntas (dimensdes), que sdo: Fatores
Estratégicos e o Papel da Alta Administracdo, Cultura e Valores Organizacionais, Estrutura
Organizacional, Administracdo e Recursos Humanos, Sistema de Informagé&o, Mensuragéo de
Resultados e Aprendizagem com o Ambiente Externo, cada qual contendo cinco assertivas.
Vocé devera responder cada assertiva de acordo com o seu grau de concordancia, conforme os
itens, Discordo Totalmente, Discordo Parcialmente, Indiferente, Concordo Parcialmente e
Concordo Totalmente. O tempo médio para responder o questionario é de 10 minutos.
Agradeco antecipadamente a sua colaboragdo, assegurando-lhe que a sua identidade sera

preservada.

Dados Pessoais
1. Sexo:

1.1 ( ) Feminino 1.2 ( ) Masculino
4. Tempo aproximado de Servico no IFPB:
4.1( ) Até01ano 4.2 ( ) Entre 01 e 03 Anos

4.3 ( ) Entre 04 e 07 anos 4.4 () Mais de 08 anos

Com relagdo as questdes abaixo indique seu grau de concordancia:

Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente
1 2 3 4 5
Fatores Estratégicos e o Papel da Alta Administracgéo 1 2 3 4 5

1. O conhecimento no IFPB campus Guarabira esté alinhado a sua
estratégia de acdo, bem como é construido mediante cumprimento dos
objetivos que a Instituicdo se propde por meio dos seus planos de acdo.

2. O Planejamento Estratégico do IFPB campus Guarabira é comunicado
amplamente para todos 0s niveis organizacionais.

3. A Direcéo Geral do IFPB campus Guarabira estabelece,
frequentemente, metas desafiadoras/mudancas direcionadas.

4. A Direcdo Geral esta comprometida e apoia atividade de inovagao no
campus Guarabira.
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5. A missdo, os valores e as estratégias do IFPB séo frequentemente
divulgados.

Cultura e Valores Organizacionais

1. O IFPB deixa claro seus objetivos, valores e competéncias de forma
consistente, por atos simbolicos e agdes.

2. No IFPB campus Guarabira estimula-se a experimentacdo, ha
liberdade para tentar e falhar e a capacidade de inovagdo é valorizada.

3. Existe honestidade intelectual, isto é, os servidores deixam evidente
aquilo que conhecem e também o que ndo conhecem.

4. Os servidores estdo preocupados com o IFPB, buscam uma
otimizagdo conjunta.

5. Layouts (arranjo fisico) sdo conducentes a troca informal de
informagdo, que facilite a troca de informagéo.

Estrutura Organizacional

1. Servidores possuem uma visdo sistémica e dindmica dos processos e
da estrutura organizacional.

2. H& uso constante de equipes multidisciplinares e formais que se
sobreponham a estrutura formal tradicional e hierarquica.

3. H& uso constante de equipes temporarias, com grande autonomia,
totalmente dedicadas a projetos inovadores.

4. Pequenas reorganizagdes ocorrem com frequéncia, de forma natural,
para se adaptar as demandas do ambiente competitivo.

5. No IFPB campus Guarabira, as decisfes sdo tomadas no nivel mais
baixo possivel, o processo decisorio é 4gil e a burocracia é minima.

Administracdo de Recursos Humanos

1. O IFPB campus Guarabira tem politica de recursos humanos eficaz e
eficiente.

2. O treinamento no IFPB campus Guarabira esta associado as
necessidades da area imediata de trabalho dos servidores e/ou as
necessidades estratégicas do Instituto.

3. Os servidores sdo estimulados a discutirem e trocar seus
conhecimentos através de semindrios, palestras, encontros entre si ou
com outros profissionais.

4. No IFPB campus Guarabira ha elevado investimento e incentivo ao
treinamento e desenvolvimento profissional e pessoal de seus servidores.

5. No IFPB campus Guarabira existem esquemas de premiagéo e
reconhecimento por resultados e contribui¢Oes extraordinarias.

Sistema de Informacgéo

1. A comunicagdo no IFPB campus Guarabira é eficiente em todos o0s
sentidos.

2. Os trabalhos deixam de ser realizados ou sao de forma precéria devido
a falta de informac0es técnicas no IFPB campus Guarabira.

3. As informag6es no IFPB campus Guarabira sdo compartilhadas por
todos servidores, existe amplo acesso para todos os servidores a base de
dados e conhecimento do Instituto.

4. O Sistema de Tecnologia da Informag&o e o fluxo de informacgéo
utilizados no IFPB campus Guarabira atendem as suas reais
necessidades.
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5. IFPB campus Guarabira oferece incentivos para registro das
experiéncias adquiridas no desenvolver de seu trabalho, de modo que
todos fiquem estimulados a divulgar seus conhecimentos e a buscar a
socializacdo desses conhecimentos.

Mensuracgdo de Resultados

1. No IFPB campus Guarabira ha uma politica de divulgacédo de
resultados obtidos a cada projeto executado.

2. O IFPB campus Guarabira possui indicadores para auxiliar na
identificacdo de onde e quando pode melhorar a gestdo de sua prestacéo
de servigos.

3. Existe uma conexdo direta entre a misséo, 0s objetivos propostos e 0s
resultados alcangados no Instituto.

4. Os resultados organizacionais sdo avaliados sob varias perspectivas
(financeira, estratégica, mercadoldgica, operacional, aquisi¢do do
conhecimento).

5. Os esforgos para avaliar competéncias, os conhecimentos dos
colaboradores, usudrios e clientes da organizagdo sao realizados e
divulgados com frequéncia.

Aprendizagem com 0 Ambiente Externo

1. O IFPB campus Guarabira tem habilidade na gestdo de parcerias com
outras organizagdes publicas e institutos de pesquisa.

2. O IFPB campus Guarabira aprende muito com seus usuarios, existem
varios mecanismos formais e informais bem estabelecidos para essa
finalidade.

3. A inovacéo, a capacidade de colaboragdo e o interesse em
compartilhar conhecimentos de forma ética sdo critérios importantes
considerados no IFPB para a sele¢do e manutengdo de seus usuarios e
colaboradores.

4. As sugestdes dos usuarios que demandam o0s servigos prestados pelo
IFPB campus Guarabira sdo consideradas e aceitas para reavaliagdo de
seus planos e projetos.

5. A decisdo de realizar aliangas esté frequentemente, relacionada a
decisBes estratégicas e de aprendizado importantes, e 0s servidores do
Instituto percebem, muito claramente, esse objetivo de aprendizado.




