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RESUMO

A gestdo do conhecimento contribui com novas opgdes e préaticas de gestdo, melhorando a
capacidade de realizacdo que podem beneficiar e aprimorar a administracdo publica. Gerenciar
0 conhecimento tornou-se uma nova responsabilidade da administragdo pablica para que ela
possa aumentar a efetividade dos servicos publicos e melhorar a sociedade a qual ela serve.
Sendo a CPRM uma empresa de pesquisa e desenvolvimento, necessita de um modelo de gestdo
de PD&lI, baseado em equipes pluri e interdisciplinares e redes de pesquisa multi-institucionais,
com a aplicacdo de praticas de gestdo do conhecimento para atender a necessidade em gerir 0
conhecimento que produz com eficicia e qualidade. Diante da escassa abordagem e utilizacao
de técnicas de gestdo do conhecimento no ambito da CPRM, este trabalho procura sugerir
praticas de gestdo do conhecimento mais adequadas ao ambiente geocientifico, no intuito de
fornecer suporte desse processo de gestdo, destacando que o conhecimento em instituicoes de
PD&I deve ser gerido desde seu nascimento, na elaboracdo do projeto de pesquisa. Neste
sentido, este trabalho sugere praticas de gestdo do conhecimento ja consolidadas na Embrapa
para implementacdo na CPRM, sendo sugestdes de préaticas relacionadas a gestdo de recursos
humanos: a Educacdo Corporativa, a Universidade Corporativa, 0 Mentoring (mentoria) e o
Coaching. Para praticas relacionadas a processos organizacionais sugere-se a implementacao
do Benchmarking e de um sistema de gestdo por competéncias e banco de competéncias
individuais; ja em relacdo a préaticas relacionadas a base tecnoldgica e funcional, indica-se a
criacdo de um sistema de gerenciamento de fluxo do trabalho (workflow). Por fim, conclui-se
que as praticas estdo diretamente relacionadas com a expansao da capacidade das pessoas e das
equipes de projetos de pesquisa (executores e gestores) de aprender e, consequentemente, de
gerar novos conhecimentos, produtos e processos com maior qualidade e agilidade. Diante do
exposto, as praticas de GC implementadas pela Embrapa e indicadas neste estudo sdo adequadas
para iniciativas de GC na CPRM. A similaridade institucional, como empresas publicas de
pesquisa e desenvolvimento, além do vinculo em comum, sendo as organizagdes geridas pela
administracdo publica federal, ressaltam as sugestdes de praticas a serem implementadas na
CPRM.

PALAVRAS CHAVES: Gestdo do Conhecimento, CPRM, Praticas de Gestdo do

Conhecimento.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacdo

A CPRM - Servigo Geoldgico do Brasil € uma empresa publica, vinculada ao
Ministério de Minas e Energia, que tem as atribui¢es de servico geologico do Brasil. Sua
missdo é gerar e disseminar conhecimento geocientifico com exceléncia, contribuindo para
melhoria da qualidade de vida e desenvolvimento sustentavel do Brasil.

Neste contexto, tem a necessidade de gerir o conhecimento que produz com
eficacia e qualidade. Sendo uma empresa de pesquisa e desenvolvimento necessita de um
modelo de gestdo de PD&I, baseado em equipes pluri e interdisciplinares e redes de pesquisa
multi-institucionais, com a aplicacdo de praticas de gestdo do conhecimento.

O grande desafio contemporaneo para as organizagdes publicas de PD&I, esta
na criacdo de um arcabouco conceitual e metodol6gico que permita gerir 0s conhecimentos
construidos nas teias de interacdo social que possuem. Assim, somente com o uso de abordagens
integradas de gestdo do conhecimento, de comunicacdo e de incorporagdo de tecnologias da
informacdo se pode garantir a introducdo de inovadoras formas de producdo e organizacdo do
trabalho, e que desse processo inovador, atinja-se 0s promissores sucessos almejados,
qualitativo e sustentavel da empresa.

Diante da escassa abordagem e utilizacdo de técnicas de gestdo do conhecimento
no ambito da CPRM, este trabalho, procura sugerir praticas de gestdo do conhecimento mais
adequadas ao ambiente geocientifico, tendo o intuito de fornecer suporte desse processo de
gestdo, destacando que o conhecimento em instituicbes de PD&I deve ser gerido desde seu
nascimento, na elaboracao do projeto de pesquisa.

Sendo a Embrapa (Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecudria), uma empresa
publica federal de pesquisa e desenvolvimento, assim como a CPRM, estudos executados pela
Embrapa (FRESNEDA, 2003; FRESNEDA & ARAUJO, 2003; TORRES et al., 2009) foram
utilizados como parametros norteadores de sugestivas praticas de gestdo do conhecimento.
Torres et al. (2009) ressaltam que essa realidade j& alcancou a Embrapa e destacam que a
empresa, ja ha alguns anos, vem exercitando discurso e pratica desse entendimento, através de
premissas apresentadas recorrentemente em seus processos de planejamento estratégico.

Em termos de implementacdo e evolucdo do novo planejamento estratégico da
CPRM (BRASIL, 2017), este trabalho visa colaborar para a sugestdo de implementacdo de

praticas de gestdo do conhecimento, no ambito institucional. Neste contexto, tal acdo pode



desencadear a criacdo e implementacdo de um modelo de gestdo do conhecimento para a
CPRM, fundamental para o avanco organizacional perante os desafios impostos pela quarta
revolucéo industrial.

O objetivo geral do trabalho é sugerir um conjunto de préaticas de gestdo do
conhecimento, para melhor utilizac&o dos ativos de informacéo e de conhecimento. Doravante,
utiliza-se uma abordagem sistematica e organizada para sugerir praticas de gestdo do
conhecimento e assim mobilizar e salientar na organizacdo a importancia do tema, com o
objetivo de aumentar o desempenho dos ativos de recursos humanos, além da visibilidade,
eficacia e qualidade de seus produtos.

Em pesquisa realizada pela Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento
Econdmico (OCDE), em 2003, junto a 20 paises e 132 instituicGes governamentais mostra que,
salvo raras excecOes, as organizagBes publicas estdo muito atrasadas na implementacdo da
gestdo do conhecimento em comparagdo com as empresas privadas (OCDE, 2003). A mesma
situacdo foi verificada na administracdo publica brasileira, como demonstra o trabalho
publicado pelo Ipea, em 2005, intitulado Gestdo do Conhecimento na Administracdo Publica
(BATISTA et al., 2005). Tais constatagOes indicam a prioridade e relevancia na abordagem e
na implementacdo imediata deste tipo de gestdo em organizagdes da administracdo publica
federal indireta.

A gestdo do conhecimento contribui com novas opcBes e praticas de gestdo,
melhorando a capacidade de realizag&o que podem beneficiar e aprimorar em grande medida a
administragdo publica. Gerenciar o conhecimento tornou-se uma nova responsabilidade da
administracdo puablica para que ela possa aumentar a efetividade dos servicos puablicos e
melhorar a sociedade a qual ela serve.

O Brasil e 0 mundo caminham na direcdo da economia da informacgéo e do
conhecimento em paralelo a evolugéo da 42 Revolucgéo Industrial. A capacidade produtiva ndo
¢ mais dependente apenas de capital e de equipamentos. Os ativos de informacdo e de
conhecimento tornam-se cada vez mais importantes. Como consequéncia, ha um novo desafio
para o desenvolvimento brasileiro. Na economia da informagdo, o sucesso é resultado da
mobilizacdo dos ativos da informacdo e do conhecimento de uma comunidade e do apoio as
empresas para enfrentar um novo ambiente de negdcios. A gestdo do conhecimento pode
fornecer as ferramentas para ajudar os atores sociais envolvidos no processo de

desenvolvimento a realizar essa tarefa.



1.2 Metodologia

A metodologia utilizada neste estudo foi a andlise e pesquisa bibliogréafica dos
dados disponibilizados a sociedade pela CPRM, além de trabalhos sobre gestdo do
conhecimento em administragdes publicas brasileiras. A pesquisa bibliogréafica € uma etapa
fundamental em todo trabalho cientifico que influenciara todas as etapas de uma pesquisa, na
medida em que der o embasamento tedrico ao trabalho. Consiste no levantamento, selecao,
fichamento e arquivamento de informacGes relacionadas a pesquisa.

Sendo a Embrapa uma empresa publica federal de pesquisa e desenvolvimento,
assim como a CPRM, estudos relacionados a implementacéo e iniciativas da GC no ambito da
Embrapa foram utilizados neste trabalho (FRESNEDA, 2003; FRESNEDA e ARAUJO, 2003;
TORRES et al., 2009). Estes trabalhos descrevem quais praticas foram implementadas na

Embrapa, como também indicam os estagios de implementacdo e resultados preliminares.
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2 GESTAO DO CONHECIMENTO

De acordo Schwab (2016), estamos vivendo uma revolucdo tecnoldgica que
transformard profundamente a forma como vivemos, trabalhamos e nos relacionamos. Neste
sentido, o autor destaca que a escala, o alcance, a complexidade e a transformacéao sera diferente
de qualquer coisa que o ser humano tenha experimentado antes.

As trés revolugdes industriais pretéritas iniciaram-se nos paises desenvolvidos,
porém chegando com atraso ao Brasil. A primeira foi a iniciada no fim do século XVI1I, quando
a agua e o vapor foram utilizados para mover maquinas na Inglaterra. A segunda veio do
emprego de energia elétrica na producdo em massa de bens de consumo, e a terceira € a do uso
da informatica, iniciada em meados do século passado.

Numa abordagem geral das mudangas anteriores, houve a primeira grande
revolucdo industrial, que aconteceu entre 1760 e 1840, movida por tecnologias mecénicas
como maquinas a vapor e as ferrovias. A segunda ocorreu entre o final do século XIX e inicio
do século XX, caracterizada principalmente pelo uso da eletricidade, a producdo em massa de
bens de consumo e criacdo das linhas de montagem. A terceira se iniciou a partir da década de
1960, caracterizada pelas tecnologias da informacdo, computadores pessoais e a partir de 1990,
a internet e as novas plataformas digitais.

Neste sentido, a 42 Revolucdo industrial é caracterizada pela convergéncia
das tecnologias digitais, fisicas e bioldgicas, e é produto dos avangos alcangados nas outras trés
revolugdes industriais anteriores. Temos como exemplos atuais, 0 avanco das biotecnologias,
nanotecnologias, robotizacéo e inteligéncia artificial, internet, computacdo em nuvem (cloud
computing), novas startups, e outras fontes de desenvolvimento.

As empresas e as organizacdes em geral, precisam realizar a migracdo e a
transformacdo dos seus modelos de gestéo, para organizagdes da era do conhecimento, das
novas tecnologias da informacéo e comunicacao. Barbosa (2008) sustenta que, a medida que 0s
ambientes profissionais e de negocios se tornam mais complexos e mutantes, a informacéo e o
conhecimento se transformam em um instrumento capaz de garantir a devida antecipagéo e
anélise de tendéncias, bem como a capacidade de adaptacédo, de aprendizagem e de inovagé&o.

Além disto, Camara & Ferreira (2017) ressaltam que a gestdo do conhecimento
vem promovendo uma inovacao organizacional, requerendo uma nova forma de se olhar e de

se pensar as organizac¢fes no ambito da administracdo publica brasileira.
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2.1 Gestdo do conhecimento na administragéo publica

Alguns trabalhos discorrem sobre a gestdo do conhecimento na administracdo
publica brasileira (BATISTA, 2004; BATISTA et. al., 2005; BATISTA, 2012; CAMARA,
2017). Batista (2004) realizou estudo com foco em seis instituicdes da administracdo publica
federal com experiéncias na implementacdo de préaticas de gestdo do conhecimento. Neste
estudo, caracterizou-se como praticas de gestdo do conhecimento atividades que: i) sdo
executadas regularmente; ii) sua finalidade é gerir a organizacao; iii) baseiam-se em padrdes de
trabalho; e iv) sdo voltadas para producdo, retencdo, disseminacdo, compartilhamento ou
aplicacdo do conhecimento.

Batista et al. (2005), em trabalho conjunto com o IPEA, a Universidade Catolica
do Parana e a empresa Terra Férum Consultores efetuaram um estudo que abrangeu 28 6rgaos
da administracdo federal direta e 06 empresas estatais do poder executivo federal brasileiro.
Este estudo concluiu que os esforcos de gestdo do conhecimento encontram-se em niveis
bastante distintos na administracdo publica federal. As grandes empresas estatais parecem se
encontrar em niveis de formalizacdo, implementacdo e obtencdo de resultados semelhantes
aqueles das organizacdes publicas dos paises pertencentes 8 OCDE. Esta pesquisa indica que o
mesmo fato ocorre com alguns poucos ministérios avaliados, porém a maior parte deles ainda
apresenta iniciativas e resultados muito incipientes no que tange a gestdo do conhecimento.

Neste contexto, Camara (2017) destaca que o Governo Federal, em 2003,
instituiu o Comité de Gestdo do Conhecimento e Informagéo Estratégica (CGCIE). O autor
ressalta que o CGCIE tem como diretrizes a promocéo da gestdo do conhecimento na esfera da
administragdo publica federal e a promog¢édo do uso dos principios, conceitos e metodologias
em gestdo do conhecimento.

Terra (2005) indica que a gestdo do conhecimento estabelece a organizacdo das
principais politicas, processos, ferramentas gerenciais e tecnoldgicas a luz de uma melhor
compreensdo dos processos de geragédo, identificacdo, disseminagdo, compartilhamento,
protecdo e uso dos conhecimentos estratégicos para gerar resultados econémicos para a empresa
e beneficios para os stakeholders. Além disto, Terra (2001) ressalta que a gestdo do
conhecimento implica em adotar praticas gerenciais compativeis com o0s processos de criacdo
e aprendizado individual, e também no arranjo sistémico de esforgos no plano organizacional e

individual, estratégico e operacional, normas formais e informais.
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2.2 Praticas de Gestdo do Conhecimento

No trabalho de Batista et al. (2005), optou-se por utilizar uma tipologia mais
simples para a discussdo dos resultados da pesquisa. Neste sentido as praticas de gestdo do

conhecimento foram classificadas em trés categorias:

e Préticas relacionadas, principalmente, aos aspectos de gestdo de recursos humanos que
facilitam a transferéncia, a disseminacdo e o compartilhamento de informacdes e
conhecimento;

e Praticas ligadas primariamente a estruturacdo dos processos organizacionais que
funcionam como facilitadores de geracédo, retencdo, organizacdo e disseminacdo do
conhecimento organizacional;

e Préticas cujo foco central é a base tecnoldgica e funcional que serve de suporte a gestao
do conhecimento organizacional, incluindo automacdo da gestdo da informacao,
aplicativos e ferramentas de Tecnologia da Informacéo (TI) para captura, difuséo e

colaboracéo.

Entretanto, estes autores indicam que esse agrupamento é algo casual e muitas
praticas de Gestdo do Conhecimento ultrapassam a categorizacdo assim estabelecida. Neste
sentido, citam que os portais corporativos séo solugfes de TI, mas envolvem mudancas em
processos organizacionais e o seu funcionamento eficaz depende de a¢Oes ligadas aos aspectos
culturais e comportamentais de compartilhamento do conhecimento.

Camara (2017) sintetiza em 3 quadros as praticas de gestdo do conhecimento.
No Quadro 1 sdo apresentadas as praticas relacionadas aos aspectos de gestdo de recursos
humanos que podem facilitar a transferéncia, a disseminagdo e o compartilhamento de
informacdes e conhecimento nas organizacfes. Além disto, o autor salienta que a maioria das
praticas apresentadas estd relacionada ao processo de formacdo, capacitacdo e

compartilhamento de conhecimentos.
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Pratica

Descrigio

Foruns (presenciais e
virtuais) / Listas de
discussdo

Espacos para discutir, homogeneizar e compartilhar informacdes. ideias e
experiéncias que confribuirdo para o desenvolvimento de competéncias e para o

aperfeicoamento de processos e atividades da organizacio.

Educacio corporativa

Compreende processos de educacio continuada, estabelecidos com vistas a
atualizacdo do pessoal de maneira uniforme em todas as areas da organizacéo.

Comunidades de
pratica ou
comunidades de

Grupos informais e interdisciplinares de pessoas unidas em torno de um interesse
comum. As comunidades sdo auto-organizadas a fim de permitir a colaboragdo de
pessoas internas ou externas a organizacdo; propiciam o veiculo e o contexto para

conhecimento facilitar a transferéncia de melhores praticas e o acesso a especialistas, bem como a
reutilizagdo de modelos. do conhecimento e das li¢des aprendidas.

Universidade Constituicdo formal de unidade organizacional dedicada a promover a aprendizagem

corporativa ativa e continua dos colaboradores da organizacio.

Narrativas Técnicas utilizadas em ambientes de gestdo do conhecimento para descrever assuntos

complicados. expor situagdes e/ou comunicar li¢des aprendidas. ou ainda interpretar
mudancas culturais. Sdo relatos retrospectivos de pessoal envolvido nos eventos
ocorridos.

Mentoring

Modalidade na qual um expert participante (mentor) modela as competéncias de um
individuo ou grupo. observa e analisa o desempenho e retroalimenta a execugio das
atividades do individuo ou grupo.

Coaching

Similar ao mentoring, com a diferenca de que nfo participa da execucdo das
atividades: faz parte de processo planejado de orientacdo. apoio. dialogo e
acompanhamento, alinhado as diretrizes estratégicas.

Quadro 1: préticas relacionadas aos aspectos de gestdo de recursos humanos (CAMARA, 2017).

Para préaticas relacionadas aos processos organizacionais, que funcionam como
facilitadores de geracgéo, retencdo, organizacao e disseminagdo do conhecimento formalizado,
Cémara (2017) sintetiza as praticas no Quadro 2.

O Quadro 3 apresenta as praticas relacionadas a base tecnologica e funcional,
essa base de apoio e assisténcia fundamental a gestdo do conhecimento, incluindo aplicativos
de tecnologia da informacdo para captura, difusdo e colaboracdo. Neste contexto a base
tecnoldgica dara suporte & gestdo por meio de informages estruturadas e codificadas em bases
de dados para facilitar sua recuperacdo e disseminacdo. Camara (2017) ressalta que,
dependendo das necessidades da organizacdo, a combinacao das diversas praticas identificadas

pode ser orientada pelo modelo de gestdo do conhecimento a ser adotado.
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Pratica Descricio
Melhores praticas | Refere-se a identificacdo e 3 difusio de melhores praticas que podem ser definidas como
procedimento validado para a realizacdo de wma tarefa ou solugdo de um problema.
Inchu o contexto em que pode ser aplicado. As praficas sdo documentadas em bancos de
dados, manuais ou direfrizes.
Benchmarking Pratfica relacionada a busca sistematica das melhores referéncias para comparacio com

05 processos, produtos e servigos da orgamizacio.

Mapeamento ou

Registro do conhecimento organizacional sobre processos, produtos, servigos e

auditoria do relacionamento com os clientes. Inchu a elaboracio de mapas ou arvores de

conhecimento conhecimento, descrevendo fluxos e relacionamentos de individuos, grupos ou da
organizacio como um todo.

Sistemas de Sistemas voltados para a transformacio de dados em inteligéncia, com o objetivo de

inteligéncia apoiar a fomada de decisio. Visam a exfrair inteligéncia e conhecimento por meio da

organizacional captura e conversio das informacoes em diversos formatos. O conhecimento obtido de
fontes internas ou externas, formais ou informais € explicitado, documentado e
armazenado para facilitar o acesso a ele.

Sistema de gestdo | As iniciativas visam a determinar as competéncias essenciais 3 organizacio, avaliar a

POr competéncias

capacitagio interna com relagio aos dominios correspondentes a essas competéncias e
definir os conhecimentos e habilidades que sio necessarios para superar as deficiéncias
existentes com relacdo ao nivel desejado para a organizacdo. Inclui o mapeamento dos
processos-chave, das competéncias essenciais associadas a eles, das atribuigdes, das
atividades existentes e habilidades necessarias, e das medidas para superar as
deficiéncias.

Banco de Trata-se de um repositorio de informacgdes sobre a localizacio de conhecimentos na
competéncias organizacdo, inclundo fontes de consulta e também as pessoas ou equipes detentoras de
T ZACIONALS determinado conhecimento.
Banco de Repositorio de informacdes sobre a capacidade técnica, cienfifica, artistica e cultural das
compeféncias pessoas. Trata-se de wma lista om-line do pessoal. contendo a experiéncia e areas de
individuais especialidade de cada usuario. O perfil pode ser limitado ao conhecimento proveniente
do ensino formal, eventos de fremamento e aperfeicoamento reconhecidos pela
mstitnigio, ou pode mapear, de forma mais ampla, a competéncia dos funcionarios,
mclhiindo conhecimento tacifo, experiéncias e habilidades negociais e processuais.
Memoria Indica o registro do conhecimento organizacional sobre processos, produtos, servicos e
organizacional / relacionamento com os clientes. As licdes aprendidas s3o relatos de experiéncias nos
ligdes aprendidas | quais se regisira o que aconfecen, o gue s& esperava que acontecesse, a analise das
causas das diferencas e o que foi aprendido durante o processo. A prafica mantém
amalizadas as informacdes, as ideias, as experiéncias, as licdes aprendidas e as melhores
praticas documentadas na base de conhecimentos.
(Gestio do capital | Os ativos intangiveis sio recursos disponivels no ambiente institucional de dificil
intelectual ou qualificacio e mensuracio. mas que contribuem para 0s seus processos produtivos e
gestdo dos ativos | sociais. A pratica pode incluir mapeamento dos afivos organizacionais intangivels;
intangiveis gestio do capital lmmano; gestdo do capital do cliente; e politica de propriedade

mtelectual.

Quadro 2: préticas relacionadas aos processos facilitadores da gest&o do conhecimento (CAMARA, 2017).
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portas, Infranet e
Extranet

Pratica Descricao
Ferramentas de Esse conjunto de ferramentas refere-se a portais ou oufros sistemas mformatizados
colaboragio como que caphwam e difimdem conhecimento e expeniéncia enire trabalhadores e

departamentos. Um portal € um espaco web de mtegracio dos sistemas corporativos,
com seguranga e prvacidade dos dades. O portal pode constifur-se em verdademro
ambiente de trabalho e repositorio de conhecimento para a orgamizagio e seus
colaboradores, propiciande acesso a todas as mftrmacdes e aplicagdes relevantes, e
também como plataforma para comumdades de pratica, redes de conhecimento e
melhores praticas. Nos estagios mais avancados permite custonuzacio e
personalizagio da interface para cada um des funciondrios.

Sisternas de worklow

Praficas igadas ao controle da qualidade da mformacio apoiado pela automagio do
flzo ou tramute de documentos. Werfflow € o termo utilizade para descrever a
automacio de sistemas e processos de controle interno, implantada para simphificar e
tornar os nesdcios mais ageis. E utilizado para controle de documentos e revisdes,
Tequisigoes de pagamentos, estatisticas de desempenho de fimcionanos, entre oufras
finalidades.

Crestio de contendo

Eepresentacio dos processos de selecio, captura, classificacdo, mdexagio, remstro e
depuracdo de informagdes. Tipicamente envolve pesquisa continua des contendos
dispestos em msmmentos, como bases de dades, arvores de conhecimento, redes
himanas.

(estio Eletromca de
Documentos (GEDV)

Prafica de gestdo que implica a adocio de aphicafivos informatizados de controle de
emussdo, edicie e acompanhamento da tramufagde, dismbwicdo, arquvamento e
descarte de documentos.

Quadro 3: préticas relacionadas a base tecnoldgica e funcional (CAMARA, 2017).

2.3 Modelos de Gestdo do Conhecimento para a Administracao Pablica

Batista (2012) propde um modelo de gestdo do conhecimento construido para a

administragdo publica brasileira, aléem de ressaltar que os modelos de gestdo do conhecimento

elaborados para o setor privado ndo sdo adequados para o setor publico e que € necessario

construir um modelo genérico, holistico, e adequado a administracdo publica brasileira.

O modelo proposto pelo autor € composto por cinco componentes que

direcionam o processo desde a sua implementacdo em qualquer 6rgdo ou instituicdo da

administragdo publica. S&o estes componentes (Figura 2.1):

i) direcionadores estratégicos;

i) fatores criticos ou viabilizadores;

i) processos de GC;
iv) ciclo KDCA;
V) resultados de GC;

vi) partes interessadas.
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O primeiro componente, e ponto inicial do modelo, sdo os direcionadores
estratégicos da organizacao: visdo de futuro, misséo, objetivos estratégicos, estratégias e metas.
O autor ressalta que é fundamental para o sucesso da iniciativa alinhar a gestdo do
conhecimento aos direcionadores estratégicos, pois a gestdo do conhecimento deve ser
implementada para gerar resultados e contribuir para o alcance dos objetivos da organizacéo
publica.

O segundo componente do modelo para a administracdo publica sdo os fatores
criticos de sucesso ou viabilizadores. Neste contexto, Batista (2012) utilizou o trabalho de
Heisig (2009), que resumiu os fatores criticos de sucesso em:

1) fatores humanos: cultura, pessoas e lideranca;
i) organizacao: processo e estrutura;
iii)  tecnologia: infraestrutura em aplicagoes;

iv) iv) processo de gestdo: estratégia, objetivos e mensuracao.

O terceiro componente é o processo de gestdo do conhecimento. Neste quesito,
Batista (2012) indica que a mobilizacéo sistematica do conhecimento necessita de, no minimo,
cinco atividades principais: identificar, criar, armazenar, compartilhar e aplicar.

Posteriormente, Batista (2012) ressalta que as atividades integrantes do processo
de gestdo do conhecimento devem ser executadas na gestdo de processos e de projetos. Neste
contexto, o autor propde a utilizacdo do ciclo KDCA, caracterizando assim o0 quarto
componente do modelo, e, além disto, ressalta que ciclo KDCA deve ser utilizado no &mbito da
gestdo de processos e no gerenciamento de projetos, de programas, como também no
gerenciamento de politicas publicas. Neste sentido, tem-se como objetivo 0o aumento da
eficiéncia, da qualidade e da efetividade social. Visa também contribuir para a legalidade,
impessoalidade, publicidade e eficiéncia na administracdo pablica.

O quinto componente é caracterizado pelo autor como resultados da gestdo do
conhecimento. Neste elemento, Batista (2012) relata que estes resultados podem ser divididos
em imediatos e finais. Os resultados imediatos sdo aprendizagem e inovacdo, e, como
consequéncia, o incremento da capacidade de realizacdo individual, da equipe, da organizagéo
e da sociedade em identificar, criar, armazenar, compartilhar e aplicar conhecimento.

J& os resultados finais sdo consequéncia dos imediatos (aprendizagem e
inovacdo; e aumento da capacidade de realizacdo individual, de equipes, da organizacdo e da

sociedade) e aparecem na definicdo como aumentar a eficiéncia, melhorar a qualidade e a
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efetividade social e contribuir para a legalidade, impessoalidade, moralidade e publicidade na

administracdo publica e para o desenvolvimento brasileiro.

FIGURA 1
Modelo de Gestdo do Conhecimento para a administracao publica

Viabilizadores Processo de GC Partes Interessadas
Aplicar Identificar

=)
=
v O
Ciclo g &

o |

KDCA .
? 5.
g.

(4]

Compartilhar Criar
Armazenar

Visdo, Missao, Objetivos Estratégicos, Estratégias e Metas

Figura 2.1: Modelo de gestdo do conhecimento para a administragdo publica (BATISTA, 2012).

O dltimo componente do modelo de gestdo do conhecimento para a
administracdo publica sdo as partes interessadas. Neste contexto o autor indica duas partes: o
cidaddo-usuario e a sociedade.

Posteriormente destaca que a gestdo do conhecimento sobre os cidad&os-
usuarios € essencial e determinante para que a organizacao publica cumpra sua misséo e atenda
as necessidades e expectativas dos receptores de seus servigos (acao/politica pablica). E por
fim, Batista (2012) ressalta que a preocupacdo com a sociedade em geral deve estar presente na
gestdo do conhecimento nas instituicdes e organizacdes publicas. O autor indica que é essencial
contemplar temas como desenvolvimento, responsabilidade publica, inclusdo social, interacdo
e gestdo do impacto da atuacao da organizagdo na sociedade.

Terra (2001) caracteriza o seu modelo de GC com base em sete dimensdes da
pratica gerencial, que sdo: a alta administracdo, cultura organizacional, estruturas
organizacionais, politicas de administragdo de recursos humanos, sistemas de informacéo,

mensuracao de resultados e aprendizado com o ambiente (Figura 2.2).
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Figura 2.2: Modelo de gestdo do conhecimento (TERRA, 2001).

Considerando as sete dimensdes propostas por Terra (2001), depreende-se que 0
capital humano, formado pelos valores, habilidades, atitudes e experiéncias dos colaboradores,
é o fator mais importante e propulsor de criagdo de conhecimento e criacdo de valor para as
organizacOes. Portanto, de acordo com o autor, as organiza¢des devem cultivar ambientes para
troca de conhecimento entre os seus colaboradores e fomentar a inovagédo, o compartilhamento,
a motivacdo, a comunicagdo e o desenvolvimento de habilidades, tanto profissionais como
pessoais. E importante que a cultura esteja disseminada para todos, que 0s sucessos e fracassos

sejam analisados e que os ensinamentos estejam registrados e sejam repassados.
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3 A CPRM — SERVICO GEOLOGICO DO BRASIL

3.1 Historico da CPRM, atribuicgdes, servicos, produtos e acdes

A CPRM ¢é uma empresa publica, vinculada ao Ministério de Minas e Energia
(MME), que hoje tem as atribuicdes de Servico Geoldgico do Brasil. Sua missdo basica é
"Gerar e difundir o conhecimento geologico e hidrolégico basico necessario para o
desenvolvimento sustentavel do Brasil" (BRASIL, 2017).

Em 10 de janeiro de 1907, o governo federal criou o Servico Geoldgico e
Mineral6gico do Brasil (SGMB), subordinado ao Ministério da Industria, Viacdo e Obras
Publicas. Com a cria¢do do Departamento Nacional da Producdo Mineral, em 1934, dentro do
Ministério da Agricultura, 0o SGMB foi incorporado a esse departamento, tornando-se a Divisdo
de Geologia e Mineralogia (DGM). Esta estrutura perdurou até 1969, quando foi criada a
CPRM, empresa de economia mista vinculada ao Ministério de Minas e Energia (BRASIL,
2017).

Neste contexto, a CPRM foi instituida através do Decreto-Lei n° 764, de 15 de
agosto de 1969, como empresa de economia mista vinculada ao Ministério de Minas e Energia
com a missao estratégica de organizar e sistematizar o conhecimento geolégico do Brasil. O
referido decreto autorizou a constituicdo da CPRM, que teve seu primeiro estatuto aprovado
pelo Decreto n° 66.058, de 13 de janeiro de 1970, iniciando suas atividades em 30 de janeiro de
1970.

Na época, a CPRM executava 0s programas do Departamento Nacional de
Producdo Mineral - DNPM, do Departamento Nacional de Aguas e Energia Elétrica— DNAEE,
e ainda vendia no mercado servi¢cos de sondagens para pesquisa mineral. Apos a segunda
metade dos anos 80, 0s aspectos e a conjuntura econdmica do pais trouxeram mudancas
institucionais relevantes no @mbito da CPRM, culminando, em 1994, com a Lei 8.970, que
alterou o regime juridico de economia mista para empresa publica.

Em 28 de dezembro de 1994, pela Lei n®8.970, a CPRM passa a ser uma empresa
publica, com funcgdes de Servigo Geolodgico do Brasil, sendo seu estatuto aprovado pelo Decreto
n° 1524, de 20 de junho de 1995. A partir deste momento encerra-se o ciclo da empresa
prestadora de servicos em pesquisa mineral e inicia a era do Servi¢o Geolégico do Brasil. O
foco institucional passa a ser direcionado para pesquisa em geologia e a hidrologia basicas, com
o desenvolvimento concomitante das areas de aplicacdes, como geologia ambiental,

hidrogeologia e riscos geoldgicos.


https://pt.wikipedia.org/wiki/Minist%C3%A9rio_de_Minas_e_Energia
https://pt.wikipedia.org/wiki/Geologia
https://pt.wikipedia.org/wiki/Hidrologia
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O setor de atuagdo da CPRM abrange diversas areas intrinsecas as geociéncias,
sintetizadas em trés grandes linhas de atuacdo. A primeira grande linha é Geologia e Recursos
Minerais, a segunda Geologia Aplicada, Ordenamento Territorial e Hidrologia e a terceira
Hidrogeologia. Além disto a CPRM tem a responsabilidade de gerir e mobilizar um imenso
patriménio profissional e tecnolégico no desenvolvimento e manutencao de geotecnologias de
suporte e divulgacdo de seu acervo, e suas principais atribui¢oes, definidas em lei, sdo (Lei n°
8.970/1994):

* Subsidiar a formulagado da politica mineral e geoldgica, participar do planejamento, da
coordenacao e executar os servicos de geologia e hidrologia de responsabilidade da
Unido em todo o territdrio nacional,

* Estimular o descobrimento e o aproveitamento dos recursos minerais e hidricos do
Pais;

* Orientar, incentivar e cooperar com entidades publicas ou privadas na realizacdo de
pesquisas e estudos destinados ao aproveitamento dos recursos minerais e hidricos do
Pais;

 Elaborar sistemas de informacgdes, cartas e mapas que traduzam o conhecimento
geoldgico e hidrologico nacional, tornando-o acessivel aos interessados;

« Colaborar em projetos de preservacdo do meio ambiente, em acdo complementar a dos
6rgdos competentes da administragéo;

* Realizar pesquisas e estudos relacionados com os fendmenos naturais ligados a terra,
tais como terremotos, deslizamentos, enchentes, secas, desertificacdo e outros, bem
como os relacionados a Paleontologia e a Geologia Marinha;

» Ampliar o conhecimento geofisico de todo o territdrio nacional através de aquisi¢cdes
aéreas, em parceria com demais instituicbes puablicas, e realizar levantamentos
terrestres, 0s quais tem por objetivos atender as diretrizes dos projetos desenvolvidos
institucionalmente. Com isso o papel da geofisica é sugerir, integrar e melhorar
informagOes geoldgicas, seja para 0 mapeamento e analise de &reas de risco, como na

avaliacdo de recursos minerais.

Ao final de 2017, diante de um novo planejamento estratégico sendo executado
no ambito da CPRM (BRASIL, 2017), foi confeccionado um novo estatuto para a empresa, e

ja aprovado pelo conselho de administracdo (CA), onde o Art. 4°., do novo estatuto expde:
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A CPRM tem por objeto:

| - subsidiar a formulacdo da politica mineral e geologica, participar do planejamento, da
coordenacao e executar os servigos de geologia e hidrologia de responsabilidade da Unido em
todo o territorio nacional, incluindo a Plataforma Continental Juridica Brasileira e Areas
Oceénicas Adjacentes;

I1- gerar e disseminar conhecimento geocientifico com exceléncia, contribuindo para melhoria
da qualidade de vida e desenvolvimento sustentavel do Brasil;

I11 - estimular o descobrimento e o aproveitamento dos recursos minerais e hidricos do Pais;
IV - orientar, incentivar e cooperar com entidades publicas ou privadas na realizacdo de
pesquisas e estudos destinados ao aproveitamento dos recursos minerais e hidricos do Pais;

V - elaborar sistemas de informacdes, cartas e mapas que traduzam o conhecimento geoldgico
e hidroldgico nacional, tornando-o acessivel a sociedade brasileira;

VI - colaborar em projetos de preservacdo do meio ambiente, em acdo complementar a dos
Orgaos competentes da administracéo;

VII - realizar pesquisas, estudos e mapeamentos relacionados com os fendmenos naturais e
induzidos ligados a terra, tais como terremotos, deslizamentos, enchentes, secas, desertificagdo
e outros, bem como os relacionados a Paleontologia e a Geologia Marinha;

VIII - dar apoio técnico e cientifico aos 6rgdos da administracdo publica federal, estadual e

municipal, no &mbito de sua &rea de atuacéo.

De acordo com o disposto no § 1°, do art. 2° da Lei n® 8.970, de 28 de dezembro
de 1994, consideram-se:
a) recursos minerais: as massas individualizadas de substancias minerais ou fosseis encontradas
na superficie ou no interior da terra, bem como na plataforma submarina;
b) recursos hidricos: as dguas de superficie e as aguas subterraneas.

Ainda de acordo com o novo estatuto da CPRM, o Art. 5° expde: para a
consecucdo de seus objetivos sociais, incumbe & CPRM:
| - dominar o conhecimento das Geociéncias, nelas incluidas a Geologia em seus diversos
campos, a Hidrologia, a Geodiversidade, a Paleontologia e outras ciéncias afins, bem como
gerir, promover e divulgar os resultados, os dados técnicos e as informacdes cientificas obtidas,
no ambito de sua competéncia;
Il - planejar, coordenar e executar os levantamentos geoldgicos basicos de responsabilidade da

Unido, encarregando-se da guarda, sistematizacdo e permanente atualizacdo dos acervos de
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documentos, amostras e registros histéricos que compdem a memoria geoldgica, inclusive sob
a forma digital;

Il - realizar, diretamente ou em cooperacdo com entidades publicas e privadas, estudos,
pesquisas e projetos de inovacao, cientificos, tecnoldgicos, econdémicos e juridicos em sua area
de competéncia;

IV - executar trabalhos geoldgicos e hidroldgicos especificos e da Geodiversidade, de
responsabilidade de outros 6rgdos da administracdo publica, mediante instrumentos previstos
na legislagéo;

V - estimular e apoiar 0 ensino, a pesquisa, 0 desenvolvimento e a inovagdo das geociéncias
no Pais, bem como o trabalho académico em geral nas areas correlatas ao seu objeto social;

VI - integrar-se ao processo de desenvolvimento cientifico e tecnoldgico da geologia,
mineracgdo, hidrologia e &reas correlatas, mediante criagdo ou aperfeicoamento de processos
tecnologicos, ou, ainda, estimulando e apoiando a pesquisa cientifica e tecnologica;

VII - promover e apoiar a formacéo, o treinamento, o aperfeicoamento e a especializacdo de
profissionais necessarios a manutencao de um quadro técnico compativel com suas atividades;
V111 - prestar consultoria, assisténcia técnica e apoio cientifico;

IX - executar outras e quaisquer atividades conexas e afins aos seus objetivos, inclusive a
prestacao de servicos;

X — constituir e manter relacionamento com instituicbes nacionais e internacionais, com vista
a permanente atualizacdo tecnoldgica afins aos seus objetivos, inclusive através da celebracao

de instrumentos especificos.

3.2 Estrutura e Organograma

De acordo com dados do Plano Estratégico em vigor (BRASIL, 2017), em 31 de
dezembro de 2016, a CPRM possuia em seu quadro funcional 1789 profissionais, dos quais
1741 sdo empregados efetivos, 46 nomeados por livre provimento e dois requisitados de outros
6rgédos da administragdo publica. Dentre os efetivos, 1044 sdo ocupantes de cargos de nivel
superior, 632 de nivel médio e 65 de nivel fundamental. E importante destacar que a Empresa
contempla um quadro de 623 pds-graduados: 120 doutores, 325 mestres e 178 especializados.

A infraestrutura operacional é organizada em 08 Superintendéncias Regionais:
Manaus (AM), Belém (PA), Recife (PE), Goiania (GO), Salvador (BA), Belo Horizonte (MG),
Sao Paulo (SP) e Porto Alegre (RS). Além disso, ha trés Residéncias, que sdo estruturas

operacionais menores, localizadas em Porto Velho (RO), Teresina (Pl) e Fortaleza (CE). Por
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fim, ha quatro Nucleos de Apoio, que sdo pequenos escritdrios de representacdo e apoio
operacional, nas cidades de Natal (RN), Curitiba (PR), Boa Vista (RR) e Criciima (SC).

A sede da empresa localiza-se em Brasilia (DF) e o escritorio central da
administracdo e dos departamentos técnicos situa-se no Rio de Janeiro (RJ). Além da rede de
unidades operacionais, a CPRM tem dois centros de treinamento, nas cidades de Apiai (SP) e
Morro do Chapéu (BA); e trés depdsitos nas cidades de Mossord (RN), Cacapava do Sul (RS)
e Feira de Santana (SA).

Como estrutura laboratorial, a CPRM conta com a Rede LAMIN, que tem o
suporte de doze laboratdrios analiticos e de preparacdo de amostras que estdo distribuidos nas
unidades regionais e apoiam as operacdes de geologia e hidrologia, estando equipados e
capacitados para realizar analises quimicas diversas; além de ser responsavel pela certificacdo
das 4guas minerais naturais no Brasil (BRASIL, 2017).

Vale ressaltar que a rede possui a acreditacéo 5 estrelas no OneGeology (2016),
sendo o Unico servigo geoldgico do mundo com esta acreditacdo até o0 momento de setembro
de 2017 (JACQUES et al., 2016). O OneGeology é um projeto colaborativo internacional no
campo da geologia, apoiado por 113 paises, pela UNESCO e pelos principais 6rgaos
geocientificos globais que visa permitir o acesso online ao mapa geolégico digital dindmico do
mundo para todos.

Além disto, a CPRM conta com uma rede de Litotecas (10 litotecas), cujo acervo
litologico é constituido por um grande e histérico nimero de amostras; desde amostras de
testemunhos de sondagem, amostras de rochas, aliquotas geoquimicas, laminas petrogréaficas e
por materiais de geologia marinha. A estrutura organizacional (Figura 3.1) é caracterizada
principalmente por um conselho de administracdo onde esta subordinada a diretoria executiva
e, consequentemente, as quatro diretorias: diretoria de administragcdo e financas (DAF),
diretoria de relagdes institucionais e desenvolvimento (DRI), diretoria de geologia e recursos

minerais (DGM) e diretoria de hidrologia e gestéo territorial (DHT).


https://en.wikipedia.org/w/index.php?title=Collaborative_project&action=edit&redlink=1
https://en.wikipedia.org/wiki/Geology
https://en.wikipedia.org/wiki/UNESCO
https://en.wikipedia.org/wiki/List_of_geoscience_organizations
https://en.wikipedia.org/wiki/List_of_geoscience_organizations
https://en.wikipedia.org/wiki/Geological_map
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3.3 Planejamento Estratégico (2017 — 2021) e a gestdo do conhecimento.

A CPRM desenvolveu, em 2016, um Planejamento Estratégico para priorizar e
focar seus esforgos para o periodo de 5 anos (2017-2021), visando atingir altos niveis de
relevancia e exceléncia na geracao de conhecimento e no desenvolvimento de solucdes efetivas
em geociéncias para 0 bem-estar da sociedade brasileira (BRASIL, 2017). O planejamento
estratégico da CPRM apresenta os objetivos estratégicos tracados para o quinquénio e cada
objetivo esta atrelado a indicadores e metas para quantificacdo e qualificacdo do seu respectivo
alcance, além das iniciativas que desdobram em acfes e projetos com as principais entregas
esperadas para o periodo. Neste sentido, o plano caracteriza os principais impulsionadores

considerados para alcancar os objetivos estratégicos (BRASIL, 2017):

« Comprometimento na entrega de conhecimento e informagfes para a sociedade,

subsidiando o planejamento tanto na esfera governamental quanto no setor privado;

» Fortalecimento da inovacgéo, pesquisa e desenvolvimento de produtos, servi¢os e novos
mercados que visam antecipar as demandas futuras da sociedade;

+ Fortalecimento da governanca e da gestdo, em linha com a nova Lei das Estatais (Lei
13.303/2016);

« Engajamento, reconhecimento, formagéo e desenvolvimento dos empregados.

Dezenas de empregados, com o apoio da Funda¢do Dom Cabral, bem como do
Ministério de Minas e Energia, através da Secretaria de Geologia, Mineracao e Transformacao,
contribuiram de maneira fundamental para elaboragéo deste Plano Estratégico da CPRM. Para
a consolidacéo e implementacdo do plano foi elaborado um mapa estratégico (Figura 3.2) que
explicita a misséo e visao da instituicdo, além de caracterizar processos e valores para clientes

e usuarios.
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A gestdo do conhecimento no ambito do planejamento estratégico é tratada como
um simples indicador, necessitando assim de intenso desenvolvimento e reformulacdo. Esse
indicador é caracterizado pelo percentual do conhecimento mapeado que é explicitado e visa
controlar a passagem do conhecimento dos que estdo deixando a organiza¢do, ou mesmo
migrando para outras atividades.

A expectativa é que cada empregado da CPRM entenda que o conhecimento
desenvolvido deve ser compartilhado para que a empresa ndo volte a estagios anteriores. O
conhecimento devera ser menos personalizado e cada vez mais explicitado e compreendido
como pertencente a organizacdo. Para o alcance da meta do referido indicador, além do
desenvolvimento e execucdo do Plano de Acdo de Gestdo do Conhecimento, uma base
tecnoldgica para registro do conhecimento explicitado por parte dos empregados esta sendo
desenvolvida internamente.

Entretanto, o plano nédo trata e ndo discorre sobre a gestdo do conhecimento
tacito no ambito dos colaboradores que estdo se desligando através do plano de demissdo
incentivada (PDI), necessitando assim atualizacdo e aprimoramento. O planejamento
estratégico ndo discorre e ndo trata das praticas que serdo utilizadas para a implementagéo da
gestdo do conhecimento, sendo necessario ainda uma importante criacdo, implementacao e
caracterizacdo, além de grande desenvolvimento. Porém, vale salientar que, de acordo com o
planejamento, para o alcance da meta do referido indicador, além do previsto desenvolvimento
e execucdo do plano de acdo de gestdo do conhecimento, uma base tecnoldgica para registro do
conhecimento explicitado por parte dos empregados esta sendo desenvolvida internamente, em

parceria com a area de informéatica DIINFO/DEINF.
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4 SUGESTOES DE PRATICAS DE GC NO AMBITO DA CPRM

Fresneda (2003), em trabalho sobre a Embrapa, indica que tais quais as
organizacbes que atuam nos demais setores da economia, as organizacdes de PD&I estdo
vivendo em um ambiente de continua mudanca. Tais organizacdes estdo pressionadas em obter
resultados em periodos de tempo cada vez menores e trabalhando com problemas de
complexidade crescente, que por sua vez demandam o aporte de competéncias humanas e
informacdes e conhecimentos variados, e que, em geral, ndo se encontram, na sua totalidade,
disponiveis em uma Unica organizacao.

Neste contexto, instituicdes publicas tém a transparéncia a seu favor e ndo tém a
competicdo como obstadculo a troca de experiéncias. A demanda cada vez maior por
transparéncia e governanca em Orgaos estatais, principalmente devida a nova lei das estatais
(Lei 13.303), favorece a troca de experiéncias e, também, o estabelecimento de referéncias e
padrdes de qualidade com a divulgacdo de casos e préaticas de sucesso implantadas.

Entretanto as organizac6es publicas muitas vezes tém dificuldades de encontrar
as praticas e métodos de sucesso de outras, ainda que ndo sejam concorrentes. E por mais que
existam casos de “boas praticas” amplamente conhecidas, que tenham sido aplicados, essas sao
divulgadas muito mais por motivacdes estatais e mercadoldgicas, do que por uma simples
vontade de contribuir para o desenvolvimento da adequada gestéo publica.

Porém, no caso dos 6rgaos publicos, a questao da transparéncia deixa mais facil
a busca pelas experiéncias de sucesso. Entretanto, Torres et al. (2009), em estudo executado no
ambito da Embrapa, indicam que na administracdo publica, embora haja a aceitacdo de que o
conhecimento € um fator estratégico e a sua gestdo seja um aspecto relevante porque possibilita
a criacdo de vantagem competitiva para a empresa, ndo foram encontradas pesquisas sobre a
aplicacdo de métodos e técnicas de gestdo do conhecimento em grupos de pesquisas que atuam
em empresas publicas de PD&l.

Torres et al. (2009) ressaltam que, no ambito da Embrapa, a gestdo do
conhecimento é pensada como um processo dinamico que privilegia as experiéncias de
interacdes sociais e aprendizagens realizadas pelas pessoas no proprio processo em que 0
conhecimento estd sendo produzido. Porém, esses autores destacam que ainda ndo haja
resultados, espera-se que essa alternativa ofereca uma oportunidade concreta de a empresa
resgatar/capturar 0s conhecimentos e competéncias que 0s pesquisadores do projeto
construiram enquanto também produziam a solucdo para o problema. De maneira geral, para

facilitar a dissertagdo deste capitulo, a estrutura do capitulo serd dividida em:
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e Sugestbes de préticas relacionadas a gestdo de recursos humanos
e Sugestbes de préaticas relacionadas a processos organizacionais

e Sugestdes de praticas relacionadas a base tecnolégica e funcional

4.1 SugestBes de Praticas relacionadas a gestdo de Recursos Humanos

4.1.1 Educacao Corporativa

Na Gltima década tem sido um desafio a busca de solugdes para o problema de
cada vez mais capacitar e desenvolver os empregados, em menor tempo e com recursos cada
vez menores. A implantacdo do ensino a distancia tem sido uma das soluc@es adotadas pelas
empresas para resolver esse problema.

De acordo com Batista (2007), a educacgéo corporativa compreende processos de
educacdo continuada, estabelecidos com vistas a atualizacdo do pessoal de maneira uniforme
em todas as areas da organizacdo. Pode ser implementada sob a forma de universidade
corporativa, sistemas de ensino a distancia, etc.

Fresneda & Araujo (2003), em estudo sobre iniciativas de GC na Embrapa,
indica que a implantacdo da educacdo a distancia junto a outros recursos da tecnologia da
informacdo pode favorecer a motivagcdo dos empregados a dividir o know how entre si. Criando
assim uma rede interna de conhecimentos, enfatizando a comunicagdo permanente através das
boas préaticas; favorecendo o comprometimento da empresa com a educacdo e O
desenvolvimento dos empregados e despertando nestes a necessidade de uma postura proativa
ao invés de apenas desempenhar o papel de solucionador de problemas ja ocorridos.

Assim, estes autores ressaltam que, nesta perspectiva, a equipe de capacitacdo
evolui da intencdo de se criar uma universidade corporativa para a implantacdo do conceito de
educacdo corporativa. O importante é criar um ambiente continuo de aprendizagem
organizacional, envolvendo mecanismos que favorecam e criem o compartilhamento de
conhecimentos gerados na CPRM.

Portanto, as a¢Oes de capacitacdo serdo agrupadas em dois grandes blocos: um
de formacdo e outro de aperfeicoamento. Pretende-se com esta pratica elevar o nivel de
escolaridade e qualificagdo dos empregados da area de pesquisa e da area de suporte a pesquisa,
ampliando-se as modalidades e mecanismos de capacitagdo continuada.
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Neste contexto a educagdo corporativa sera mais um elemento em direcdo a
promocao de uma politica de atualizacdo do capital referente aos recursos humanos. Esta pratica
é direcionada para a identificacdo de novas competéncias, como também para o fortalecimento
e evolucdo das competéncias existentes, de forma a consolidar a instituicdo em uma posicgéo de
vanguarda frente a novos desafios, que constitui uma diretriz estratégica no planejamento
estratégico no ambito da CPRM.

Portanto, de acordo com Fresneda e Aradjo (2003), os resultados esperados por
esta pratica sdo a capacitacdo da equipe interna em ferramentas de ensino a distancia; a
elaboracdo da versdo preliminar de um Modelo de Educacdo a Distancia (MED); e o
planejamento e execucdo de um curso piloto, via web-intranet onde estabelece e conceitua o
papel do gerente na gestdo de pessoas. Essa a¢ao visa contribuir para melhor disseminacéo do
conhecimento no ambito da CPRM, bem como institui um instrumento relevante na
customizagéo de custos.

Ao final das acGes descritas acima, espera-se ter uma equipe interna capacitada
no processo de desenvolvimento de um curso via web-intranet e um relato detalhado sobre o
impacto de eventos de capacitacdo a distancia on-line na CPRM. Este relato possibilitara nortear
a elaboracédo e a implantacdo da Universidade Corporativa, permitindo que a CPRM alcance
um patamar competitivo em termos de capacitacdo interna de transferéncia de tecnologias e de

conhecimento para todo o ramo da geociéncias trabalhado e pesquisado pela empresa.

4.1.2 Universidade Corporativa

Universidade corporativa é a constituicdo formal de unidade organizacional
dedicada a promover a aprendizagem ativa e continua dos colaboradores da organizagdo. Assim
contempla programas de educacdo continuada, palestras e cursos técnicos que visam
desenvolver tanto comportamentos, atitudes e conhecimentos mais amplos, como as
habilidades técnicas mais especificas (BATISTA, 2007).

Ja de acordo com Kraemer (2004), o conceito de Universidade Corporativa
surgiu nos EUA, em 1995, quando a General Eletric criou a Cotronville. Mas foi s6 a partir da
década de 1980 que se assistiu a um aumento consideravel destes novos espacos de formagéo.
Neste sentido, a autora ressalta que outro componente que contribuiu para o rapido crescimento
das universidades corporativas foi a necessidade de continua aprendizagem, como
consequéncia das vertiginosas mudancas no mundo do trabalho, em razdo dos avancos

tecnoldgicos permanentes e do processo de globalizagdo da economia. As universidades
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corporativas surgem como solucdo para o alinhamento das iniciativas de treinamento com a
estratégia da organizacdo e de criacdo de vantagem competitiva, por meio de aprendizado
permanente.

Para Eboli (2003), apud Kraemer (2004), a crenga de que as competéncias,
habilidades e o conhecimento formam a base da vantagem competitiva e reforca a necessidade
de intensificar o desenvolvimento dos funcionarios nesses quesitos justifica, portanto, a
existéncia da universidade corporativa. Na verdade, as universidades corporativas personificam
a filosofia de aprendizagem da organizacdo, cuja meta e oferecer, a todos os funcionarios, o
conhecimento e as competéncias necessarias para que 0S objetivos estratégicos sejam
alcancados. Elas também percorrem o processo de selecdo de parceiros de aprendizagem, que
envolvem profissionais de treinamento, consultores e instituicdes de educacao superior.

Além disto, Kraemer (2004) indica que as universidades corporativas ndo estdo
sujeitas a credenciamento pelo poder publico, nem o diploma por elas expedido necessita de
reconhecimento oficial para ser aceito pelo mundo empresarial. Os conteidos dos cursos e
programas das universidades corporativas sdo mdultiplos e diversificados, segundo a natureza
da organizacdo, suas caracteristicas, sua categoria econémica, nivel de abrangéncia, porte e
cultura organizacional.

A duracdo dos cursos €, também, bastante diferenciada, variando de acordo com
a profundidade e a natureza dos estudos. Os cursos de conteudo e duragdo mais densos séo 0s
destinados a formagédo e desenvolvimento gerencial, sendo os mais comuns os MBAs (Master
Business Administration).

Neste contexto, Kraemer (2004) ressalta que as universidades corporativas
podem oferecer cursos e programas com caracteristicas da educagdo formal, com o objetivo de
atender a um grupo de colaboradores especifico, visando a migracdo de créditos, ou seja, ao
aproveitamento dos estudos realizados no ambiente da educacao corporativa para a educacgéo
formal. Podem, ainda, atuar na area da especializacdo profissional, em cursos e programas de
pos-graduacdo (especializacdo ou mestrado profissional); e/ou de formacéo profissional, em
nivel médio ou superior, ao abrigo da Lei de Diretrizes e Bases da Educacéo Nacional - LDB e
das normas editadas pelo Ministério da Educacdo - MEC, incluindo ensino a distancia.

Além disto, a Universidade Corporativa promove a transformacédo estratégica
baseada num processo de mudanga interna que visa readequar a organizagao ao novo ambiente
externo, extremamente competitivo e desafiador. Entretanto, para consolidacdo da pratica

Universidade Corporativa € necessario a criacdo, 0 planejamento, a construcdo e
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implementacdo de convénios/contratos entre instituicfes de pesquisa e universidades e 0s
departamentos de areas afins da instituicao.

O projeto para a implantacdo da Universidade Corporativa deve estar
estreitamente relacionado as acdes referentes a definicdo e implantacdo dos modelos de
educacdo corporativa e de gestdo por competéncias no ambito da CPRM, assim como nos
planejamentos estratégicos em vigor. No ambito da CPRM, a Camara Técnica Cientifica (CTC)
e 0 Nucleo de Inovacdo Tecnoldgica (NIT), 6rgaos relacionados a Diretoria de RelacGes
Institucionais e Desenvolvimento podem ser o embrido e o link como processos facilitadores
no planejamento e implementacdo de educacao corporativa e para a criagdo da universidade

corporativa no ambito da CPRM.

4.1.3 Mentoring

Mentoring € uma pratica de gestdo do conhecimento focada no desempenho na
qual um expert participante (mentor) modela as competéncias de um individuo ou grupo,
observa e analisa 0 desempenho e retroalimenta a execucdo das atividades do individuo ou
grupo (BATISTA, 2007).

Neste contexto, Silva (2008) relata que o0 conceito popular da palavra mentor, no
portugués, é a inteligéncia atras de um plano, o pensador que desenvolve uma estratégia para o
sucesso de um empreendimento e/ou desenvolvimento organizacional. Na lingua inglesa, o uso
do termo foi ampliado para as areas empresarial, das artes, igrejas entre outras. A autora indica
ainda que nos EUA e na Europa a pratica de mentoring é amplamente discutida e divulgada, e
que um terco das maiores empresas norte americanas tém programas formais de mentoring.

De acordo com Silva (2008), a mentoria tem sido ressaltada como uma inovagéo
em termos de estratégia de gestdo de pessoas, visando a orientacdo, ao desenvolvimento e ao
crescimento profissional de colaboradores nas organizages. Apesar do seu surgimento no
mundo dos negocios ser muito precoce, mais precisamente na década de 70, essa préatica ja é
muito utilizada na Europa e nos Estados Unidos.

Em estudo gque objetiva responder quais os motivos que justificam a préatica de
mentoring e como esse recurso pode se relacionar a aprendizagem de habilidades técnicas e
interpessoais, Silva (2008) ressalta que, no Brasil, o tema é pouco explorado academicamente,
e pouco utilizado formalmente pelas empresas e principalmente organizacdes publicas, tanto na

administracdo publica federal direta, quanto na indireta.
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No entanto, atualmente, muito se tem discorrido sobre a implementacdo dos
programas de mentoria nas organizacgdes, bem como a procura de um mentor ou de um coach,
pelos gestores e colaboradores em geral, com vista a desenvolver as habilidades em beneficio
pessoal e profissional no ambito da organizagcdo. Assim, buscam uma orientacdo de
colaboradores com mais experiéncia, que os ajudara nas suas escolhas e métodos, na busca por
melhores resultados. No caso das organizac¢des, buscam melhorar a produtividade das pessoas

e, consequentemente, aumentar a competitividade e a qualidade dos servigos prestados.

4.1.4 Coaching

Em estudo realizado no setor publico, Miotto (2011) caracteriza coaching como
uma pratica metodoldgica abrangente de gestdo em recursos humanos que envolve quatro
conceitos principais: treinamento, orientacdo, gestdo de carreiras e lideranca. A autora destaca
gue é treinamento na medida em que prepara 0s coachees (profissionais que recebem coaching)
para incorporar informacdes.

Entretanto, Miotto (2011) ressalta que também € orientacdo na medida em que
apoia profissionais; € gestdo de carreira na medida em que visa ascensdo profissional; e é
lideranca, uma vez que envolve necessariamente os lideres da organizacéo. Coaching ndo deve
ser confundido com mentoring, pois ndo requer do coach (profissional que aplica o coaching)
conhecimento técnico especifico na area do coachee. De maneira sintética, o coaching € uma
metodologia para desenvolvimento de profissionais no contexto em que atuam.

A prética permite elaborar planos de a¢do por meio do entendimento das
necessidades das pessoas envolvidas e desenvolvimento participativo de melhores alternativas.
O aprimoramento ocorre pela responsabilizacdo que provém da conscientizagdo: ao receber 0s
estimulos do coach, o coachee reflete sobre seu papel, a organizacao e sua atuacao institucional
(autoconsciéncia), tornando-se protagonista do processo de mudanca organizacional.

Marques (2011) caracteriza coaching como um processo, com inicio, meio e fim,
definido em comum acordo entre o coach (profissional) e o coachee (cliente), no qual o coach
apoia o cliente na busca de realizar metas de curto, médio e longo prazo, através da identificacdo
e desenvolvimento de competéncias, como também do reconhecimento e superagdo de
adversidades. Coaching trata-se de um processo estruturado de desenvolvimento do capital
humano e visa, principalmente, o atingimento de metas e objetivos pré-determinados,
fundamentados a partir da relacdo de confianca matua, entusiasmo e dedicacdo entre coach e

coachee.
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Chiavenato (2002) expde que Coaching € uma solucéo relativamente simples
que agrega valor inestimavel as pessoas e as organizac6es, sem custos adicionais e aproveitando
melhor as disponibilidades latentes na organizacdo. Tudo é uma questdo de saber utilizar a
colaboracéo dos mais experientes e dotados de conhecimento relevante. O autor ainda destaca
que as organizagdes sao fruto da colaboracdo humana e que, neste sentido, é preciso incrementa-
la rapidamente. A mudanca e a inovacdo organizacional ocorrem com o aprendizado e a partir
do conhecimento incorporado e aplicado de forma rentavel. A criacdo de riqueza e de valor
agregado também. Coaching e mentoring sdo ferramentas capazes de fazer isso acontecer mais

rapidamente nas organizacoes.

4.2 Sugestdes de Préaticas relacionadas a processos organizacionais

4.2.1 Benchmarking

O benchmarking é uma préatica de gestdo do conhecimento relacionada a busca
sistematica das melhores referéncias para comparagdo com 0s processos, produtos e servicos
da organizacdo (BATISTA, 2008). Ou seja, é o processo continuo de medicdo de produtos,
servicos e praticas em relacdo aos mais referentes 6rgdos e/ou instituicdes que praticam,
produzem e compartilham do mesmo segmento.

No ambito da CPRM, esses 6rgdos e intuicdes que fomentam conhecimento em
geociéncias basico, como interesse publico, sdo os servigos geoldgicos de renome de classe
mundial, como o United States Geological Survey (USGS), o Geological Survey of Canada, o
British Geological Survey, o Japan Geological Survey, o Australian Geological Survey
Organisation e o Council for Geoscience, da Africa do Sul. Diante disto 0 benchmarking é uma
ferramenta simples e intuitiva. Embora sua origem, enquanto ferramenta moderna, no setor
privado, alguns fatores mostram que ela é ainda mais viavel para aplicagdo no setor publico,
pois as instituicdes publicas tém a transparéncia a seu favor e ndo tém a competicdo como
obstaculo a troca de experiéncias.

Jardim (2011), em estudo realizado com objetivo de descrever o uso e 0s
resultados da aplicacdo do benchmarking no setor publico brasileiro, identificou fatores criticos
de sucesso dessa pratica de gestdo do conhecimento, no &mbito dos processos organizacionais.
O autor realizou uma pesquisa exploratéria e descritiva, por meio de estudo de casos multiplos,
onde foram estudados dois processos de benchmarking. Com isso, foi possivel caracterizar o
uso do benchmarking e, também, identificar os seus fatores de sucesso.
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De acordo com Jardim (2011), foram identificados oito fatores principais, que
contribuem para que o benchmarking traga resultados positivos para quem o aplica. Entretanto,
0 autor ressalta que a ferramenta ainda ndo é muito difundida e utilizada na administracédo
publica brasileira, ainda que existam alguns casos e organizacdes que se destacam pelo uso
precoce e continuo da ferramenta. Quanto ao objeto de estudo, Carpinetti e Melo (2002)

separam trés tipos de benchmarking:

e Benchmarking de processo: relativo a comparacao de operacdes e processos de trabalho;

e Benchmarking de produto: foco na comparagao de produtos e servigos;

e Benchmarking estratégico: entram aqui aspectos como estrutura organizacional, praticas

de gestdo e, sobretudo, aspectos relacionados a estratégia.

No entanto, Jardim (2011) indica beneficios do benchmarking, os quais se

destacam:

e Permite conhecer as melhores praticas de gestao;

e Promove saltos de desempenho nem sempre alcancdveis por meio de outros
instrumentos de gest&o;

e Ajuda a “pensar fora da caixa”, mudando paradigmas tradicionais internos da
organizacao;

e Contribui para se determinar padrfes (ou metas) de produtividade (e desempenho).

Jardim (2011) ressalta que existem varios modelos para execuc¢do do processo

de benchmarking, entretanto algumas etapas basicas sao comuns a todos esses modelos:

e Planejamento onde inclui etapas como a defini¢do da equipe e a sele¢do do parceiro para
0 benchmarking;

e Coleta e andlise de dados;

e Andlise dos resultados e comparagao;

e Mudanca, que ocorreria com a elaboracdo e implementacao de um plano de melhoria;

e Verificacdo (dos resultados apds a mudanga) e amadurecimento.
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De acordo com Jardim (2011), a transparéncia das empresas publicas facilita o
“benchmarker” (aquele que aplica a ferramenta) a encontrar boas referéncias. Além disso, a
auséncia de um contexto de competicdo facilita no setor publico a que praticas de benchmark
compartilhem os detalhes de suas experiéncias, assim, séo dois fatores que se complementam.

Entretanto, alguns podem questionar se disputas politicas ndo poderiam
funcionar como uma vertente do obstaculo da competicdo, porém as experiéncias no pais
mostram que na maioria das vezes ndo, e isso se deve muito a um amadurecimento da
democracia e do valor das instituicbes. Cada vez mais, ha a consciéncia de que 0s espacos
institucionais para a disputa politica sdo as casas legislativas, e que 6rgdos executivos precisam
se unir e se ajudar para a otimizacéo da acéo estatal.

O autor ressalta que o benchmarking ainda néo faz parte da cultura e que muitos
gestores ja acordaram para a necessidade e o beneficio de se buscar e adaptar experiéncias de
outros governos e 6rgdos. Um exemplo € o modelo de UPP (Unidade de Policia Pacificadora),
do Rio de Janeiro, que é uma adaptacdo da experiéncia do exército brasileiro no Haiti, e que
cada vez mais outros estados, e até paises, querem conhecer e adapta-lo.

Posteriormente, Jardim (2011) relata que a ferramenta estd longe de ser
valorizada ao se comparar com 0s britanicos, americanos e japoneses, que a incorporaram as
suas culturas e métodos de gestdo. No Reino Unido, ha até programas governamentais de
benchmarking. Entre governos da Unido Europeia, sdo varias as iniciativas de troca de
experiéncias.

Uma analise breve do setor publico no Brasil mostra que o benchmarking nédo
chega as etapas mais importantes, de efetiva replicacdo das experiéncias. Em geral, passa-se a
conhecer e reconhecer os casos de sucesso (JARDIM, 2011).

As semelhancas de desafios e rotinas justificam o benchmarking na gestao
publica. As dificuldades relacionadas a processos licitatorios, por exemplo, sdo as mesmas na
maioria dos 6rgaos, pois todos precisam respeitar as rigidas determinacdes da Lei 8.666. Porém,
se um 6rgdo consegue iniciar um processo licitatorio e entregar uma obra em um tempo 50%
menor do que outro, 0 que impede este ultimo de entender o contexto e os fatores que levaram
a maior agilidade e consequente eficiéncia daquele 6rgdo?

Jardim (2011) destaca que quando se passa algum tempo dentro de diferentes
6rgdos publicos, é facil se perceber que, as vezes, pequenas préaticas e poucos fatores explicam

diferencas enormes de qualidade e eficiéncia de determinados processos ou servigos. Praticas
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essas que podem, sem nenhum problema, serem aplicadas em outros contextos organizacionais,

e em gestdo na maioria das empresas brasileiras, em institui¢cbes publicas e 6rgdos estatais.

4.2.2 Sistema de gestdo por competéncias e banco de competéncias individuais

Branddo e Guimardes (2001) relatam que a competéncia do individuo exerce
influéncia e é influenciada pela competéncia da organizacdo como um todo. Neste sentido,
Ruas (2005) analisa a competéncia de forma dindmica, em forma de acdo, e caracteriza trés
dimensGes da competéncia: a organizacional, a grupal e a individual. Dentre as competéncias
individuais, Ruas (2005) destaca as competéncias gerenciais e avalia que as mesmas, além de
constituirem uma instancia fundamental nos processos de mudanca, também exercem uma
importante fungdo na mobilizagdo das outras dimensOes das competéncias organizacionais:
essenciais (dmbito da organizacdo como um todo), funcionais (area da empresa e grupos) e
individuais.

Brandao e Guimarées (2001) indicam que a utilizagdo de um modelo de gestdo
de pessoas baseado em competéncias implica que a organizacao planeje, selecione, desenvolva
e remunere recursos humanos tendo como foco as competéncias essenciais para a organizagéo.
Os autores destacam trés correntes que tratam da abordagem da competéncia: a da
administracdo estratégica, a da gestdo de pessoas e a da sociologia da educacéo e do trabalho.
A abordagem da administracdo estratégica trata da aplicacdo do conceito de competéncia no
nivel macro, da gestdo da organizacdo como um todo. Visa, portanto, o nivel da analise
organizacional.

Assim, a gestdo por competéncias se refere a um conjunto de acGes
organizacionais integradas, visando gerir e desenvolver competéncias, o que significa elaborar
e aplicar regras de gestdo, além de fomentar a aprendizagem, com o objetivo de reduzir a
discrepancia entre as competéncias necessarias a consecucdo dos objetivos organizacionais e
aquelas que ja existem na organizacao.

Uma ferramenta simples e de baixo custo, seria a construgcdo e implantacdo em
ambiente de INTRANET/CPRM, um banco de gestdo de competéncias individuais por
colaboradores, desde gestores a pesquisadores, analistas e técnicos em geociéncias. Sendo
disponiveis informacdes como area de atuacdo, graduacdo, pos-graduacles e expertise por
demanda e setor. Neste sentido, a ferramenta ajudaria na gestdo, no &mbito do nascimento do
projeto, indicando capital humano mais adequado nas respectivas demandas por setor/interesse

do projeto, facilitando assim a construcdo de equipes multidisciplinares.
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Fresneda & Araujo (2003) ressaltam que na EMPRAPA a implantacdo do
sistema de gestdo por competéncia surge da necessidade de se vincular as a¢6es de capacitagdo
as estratégias da organizacdo e da necessidade de se criar um ambiente de aprendizagem
organizacional. Além disto, esses autores indicam que a implementacdo da gestdo por
competéncia na Embrapa norteou a tomada de decisdo em diversas areas relacionadas ao

desenvolvimento de seus empregados como capacitacao e gestdo de desempenho.

4.3 SugestBes de Praticas relacionadas a base tecnoldgica e funcional

4.3.1 Sistemas de gerenciamento de fluxo do trabalho (workflow)

De acordo com Camara (2017), sistemas de gerenciamento de fluxo de trabalho
sdo préticas ligadas ao controle da qualidade da informacao apoiado pela automacéo do fluxo
ou trdmite de documentos e processos. Workflow é o termo utilizado para descrever a
automacdo de sistemas e processos de controle interno, implantada para simplificar e tornar os
negocios mais ageis. E utilizado para controle de documentos e revisdes, requisicoes de
pagamentos, estatisticas de desempenho de funcionarios, entre outras finalidades. Além disto
Cémara (2017) ressalta que os sistemas de workflow automatizam o fluxo dos processos e se
configuram como controle informatizado.

De acordo com Gomide (2004), workflow é a automacdo de um processo de
negocio no contexto da tecnologia de informacdo. O processo pode estar automatizado no todo
ou em parte, 0 que significa que podem existir atividades, informacGes e documentos tratados
manualmente durante o processo, com participantes e regras situadas fora do escopo da
automacdo. Gomide (2004) relata que desde processos de avaliacdo de pedidos de empréstimo,
matriculas de alunos, requisicbes de aprovacdo de plantas para constru¢fes por 6rgdos
fiscalizadores municipais, sdo exemplos de processos nas organizacfes, 0s quais a tecnologia
de workflow tem automatizado.

A etapa anterior a automacdo é onde o processo de negécio é analisado,
compreendido e definido conceitualmente. Nesta etapa sdo analisados e destacados 0s
documentos, as informacdes e tarefas que fazem parte do processo. Também séo identificados
0s participantes, a sequéncia das atividades e sob quais regras o processo evolui. Em suma, a
interacdo destes conceitos com as regras define a semantica do dominio.

Gomide (2004) ressalta que o0 proximo passo € a automatizagdo do processo,
onde o suporte para implementacdo de um sistema de workflow é chamado de Workflow

Management System (sistema de geréncia de workflow), ou WMS, que é um sistema que define,
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administra e executa workflows através da execucdo do software que dirige o workflow. Ou
seja, 0 software que permite a automacdo dos procedimentos de um processo de negécio,
através do tratamento da sequéncia de atividades e da chamada ao participante humano
apropriado e/ou recurso computacional associado com as Vérias atividades a serem executadas.

Por fim, o autor destaca que este € o componente de software com a
responsabilidade de criar uma ocorréncia de um processo previamente definido, quando
necessario. Assim, se um processo de compra de material tiver sido analisado, definido e
implementado num WMS, a cada solicitacdo de compra de material o sistema de geréncia de
workflow inicia uma ocorréncia, uma instancia, que serd passada entre os participantes e
acompanhada até o fim previamente definido. Além de propiciar ganhos como diminuicdo dos
tempos de um processo, melhoria da qualidade de execucdo, diminuicdo de erros e melhor
gestdo dos processos, workflow pode se integrar com outras aplicagdes, inclusive com a
Internet, fazendo com que surja uma nova classe de aplicagdes que introduz vantagem

competitiva real na empresa frente aos desafios de satisfacdo de seus mercados.

4.4 Contextualizagdo com Embrapa

A Embrapa, cuja misséo € a geracdo de conhecimento, oferece oportunidades de
aprimoramento pelas acdes da educagéo corporativa. Esta acdo tem como objetivo favorecer
um ambiente de aprendizagem que estimula a atualizagdo do empregado e a sua
responsabilidade compartilhada com a empresa, no que diz respeito ao seu desempenho
profissional.

Empresas pablicas de pesquisa e desenvolvimento tem no conhecimento o seu
maior capital, sendo o pilar fundamental da organizacao. O éxito da implementacédo de préaticas
de GC como Educacdo Corporativa e Universidade Corporativa na Embrapa (FRESNEDA e
ARAUJO, 2003), além de seus resultados positivos, indica e fomenta subsidios e justificativas
para a implementacdo destas praticas na CPRM.

A Educacdo Corporativa € um processo de construcdo e reconstrucao
permanente e continuo do conhecimento, que atende as necessidades de aprimoramento do
desempenho no trabalho, e de desenvolvimento dos talentos humanos. Neste sentido a sua
implementacado € o processo inicial para posterior etapa, que se consolida com a instauracao da
Universidade Corporativa no ambito da CPRM. Neste trabalho sugere-se que juntamente com
as préaticas de Educacdo Corporativa e Universidade Corporativa, utilize-se praticas como

Mentoring e Coaching como suporte para a implementagédo da Educagdo Corporativa.
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Com a implementacdo do sistema de gestdo por competéncias, espera-se
mobilizar a inteligéncia organizacional estocada, otimizar 0 emprego dos Seus recursos
humanos e estimular o desenvolvimento e a aplicacdo das competéncias pessoais e profissionais
em prol da sua miss&o.

A implementacdo do benchmarking na Embrapa tem foco em possiveis
desdobramentos tecnoldgicos da agricultura brasileira nas proximas duas décadas (EMBRAPA,
2013). Neste sentido, um grupo de trabalho reuniu estudos prospectando e abordando novas
visdes para a agricultura do futuro, realizados por algumas das mais respeitadas instituicdes de
PD&I do mundo.

Neste trabalho de benchmarking buscou-se, com tal esforco, analisar as
principais tendéncias da agricultura no mundo, com suas mais relevantes implicacGes
tecnoldgicas, por meio da participacdo de colaboradores de diferentes Unidades da Embrapa.
Os quinze estudos selecionados foram selecionados por um comité indicado pela Diretoria-
Executiva (DE) da empresa, e posteriormente agrupados em trés grupos de cinco estudos e
apresentados aos colaboradores.

Modelo similar pode ser facilmente implementado no &mbito da CPRM, tendo
em vista o carater de geracdo de conhecimento como foco das duas empresas publicas de
pesquisa e desenvolvimento. No entanto, o comité de colaboradores visard caracterizar
processos e produtos gerados e criados pelos os servigos geoldgicos de renome de classe
mundial, como o United States Geological Survey (USGS), o Geological Survey of Canada, o
British Geological Survey, o Japan Geological Survey, o Australian Geological Survey

Organisation e o Council for Geoscience, da Africa do Sul.
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5 CONCLUSOES

A gestdo do conhecimento é um importante instrumento da administracdo
organizacional baseado em uma série de préaticas e sustentada por ferramentas tecnoldgicas,
tendo o objetivo de criar, adquirir, organizar, utilizar ativos do conhecimento e estabelecer
fluxos que possam levar as organizacgdes a atingirem o objetivo do planejamento estratégico.

A sociedade atual exige novas formas de gestdo na administracdo publica. Neste
sentido, a gestdo do conhecimento no setor publico significa uma gestdo mais transparente e
eficaz, orientada para o interesse publico. Além da tecnologia, é imprescindivel e fundamental
a valorizacdo das pessoas. E para que a gestdo do conhecimento tenha éxito, as organizacdes
precisam criar um conjunto de préaticas e funcbes para desempenhar o trabalho de levantar,
aprender, distribuir e aplicar o conhecimento.

Modelos pretéritos estdo ultrapassados e é preciso deixar de lado experiéncias
tradicionais e propor solucdes criativas capazes de dotar as organizacdes de competéncias
necessarias as demandas desse novo ambiente e da nova era, a era do conhecimento. A gestao
do conhecimento quando aplicada na administracdo publica pode trazer beneficios para o
servidor, o gestor publico e também para os cidaddos. Faz com que a administracdo publica
enfrente novos desafios, implemente boas praticas inovadoras de gestdo, melhora a qualidade
de seus processos e 0s servicos publicos, com o objetivo de entregar valor publico qualificado
ao cidadao-usuario e para a sociedade em geral.

Eficiéncia na administracéo publica é entregar o méximo de qualidade com o
menor custo. Outro ponto que precisa ser destacado € a adequacao deste servico as necessidades
da sociedade sem ferir os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade e publicidade.
Esses conceitos devem nortear todos 0s servigos e processos de uma instituicdo, e so assim
a gestdo do conhecimento pode levar a essa eficiéncia.

A necessidade em gerir o conhecimento que produz, sendo uma empresa de
pesquisa e desenvolvimento, a CPRM necessita de um modelo de gestdo de PD&I, baseado em
equipes pluri e interdisciplinares e redes de pesquisa multi-institucionais, com a aplicacéo e
implementacdo de praticas de gestdo do conhecimento. Este trabalho focou na sugestdo de
praticas de gestdo do conhecimento mais adequadas ao ambiente geocientifico, para suporte
desse processo de gestdo, destacando que o conhecimento em instituicdes de PD&I deve ser
gerido desde seu nascimento, na elaboracao do projeto de pesquisa. Neste sentido, este trabalho
propOs sete praticas de gestdo do conhecimento para implementacdo na CPRM: praticas

relacionadas a gestdo de recursos humanos: Educacdo Corporativa, Universidade Corporativa,
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Mentoring (mentoria), Coaching; praticas relacionadas a processos organizacionais:
Benchmarking, Sistema de gestdo por competéncias e banco de competéncias individuais;
praticas relacionadas a base tecnoldgica e funcional: Sistemas de gerenciamento de fluxo do
trabalho (workflow).

Por fim, conclui-se que a gestdo do conhecimento implica em uma politica e em
uma série de praticas de gestdo relevantemente necessarias no ambito organizacional,
principalmente na administracdo publica indireta. Praticas estas que estdo diretamente
relacionadas com a expansao da capacidade das pessoas e das equipes de projetos de pesquisa
(executores e gestores) de aprender e, consequentemente, de gerar novos conhecimentos,
produtos e processos com maior qualidade e agilidade. Além disto, a gestdo do conhecimento
evidencia que o interesse da organizacao ndo se limita a gerir o conhecimento produzido, mas
também em identificar como ele é gerado no &mbito dos projetos de pesquisa e em compreender
as circunstancias e detalhes peculiares que o condicionam e o limitam, como aspectos
ambientais e culturais inerentes ao ambiente no qual o conhecimento é produzido.

Diante do exposto, as praticas de GC implementadas pela Embrapa e indicadas
neste estudo séo adequadas para iniciativas de GC na CPRM. A similaridade institucional,
como empresas publicas de pesquisa e desenvolvimento, além do vinculo em comum, sendo as
organizacOes geridas pela administracdo publica federal, ressaltam as sugestfes de préaticas a

serem implementadas na CPRM.
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