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Titulo: Proposta de Gestao do Conhecimento para o Prodasen

RESUMO

O objetivo deste trabalho é apresentar uma proposta de Gestao do
Conhecimento que possa ser utilizada pelo Prodasen na criacao da
Subsecretaria de Gestao do Conhecimento.

Inicialmente sera definido o contexto no qual se insere o Prodasen,
a geracio e a evolucio de seu capital intelectual, criando assim um
referencial para a identificacido do grande problema gerado pelo
envelhecimento e finalmente pela perda de profissionais altamente
qualificados que se aposentam e levam consigo o conhecimento
adquirido.

Posta a questao da perda do capital intelectual, sera estabelecido o
arcabouco tedrico para a gestao deste capital de forma a nao so
preserva-lo, mas atribuir a ele seu real valor como ativo intangivel
e principalmente patrimonio do Prodasen e, portanto, do Senado
Federal.

O arcabouco tedrico apresentara os conceitos necessarios a
compreensao da Gestao de Conhecimento, da Inteligéncia
Organizacional e de Data Warehouse, consideradas disciplinas
essenciais para o desenvolvimento de solucoes para gestao do
conhecimento no Prodasen. Sempre que possivel, os conceitos
serao abordados tendo com o foco sua aplicacio em empresas
publicas de nivel federal.

Outras técnicas e ferramentas serio apresentadas somente nos
aspectos especificos que forem necessarios ao escopo deste
trabalho, nao sendo objetivo deste trabalho aprofundar a analise
de seus aspectos teoricos nem de sua utilizacio em casos mais
gerais.

Finalmente serao apresentadas recomendacdes para a solucao do
problema no Ambito do Prodasen, utilizando técnicas de gestio do
conhecimento e um exemplo de implementacio de solucao
gerencial com a utilizacido de Data Warehouse para a criacao de
um banco de talentos.






ABSTRACT

The goal of this work is to present a useful guide to the creation of
Prodasen’s Knowledge Management Subsecretary.

First of all we will define the context where Prodasen is inserted,
the generation and evolution of it’s intellectual assets, so doing we
will be creating a frame to identify the major issue brought by the
aging and retirement of highly trained professionals that take all
their expertise along with them by the time they leave the
company.

Established the question of intellectual assets loss, a theoretical
framework should be defined in order to manage those assets, not
only to preserve them from loss, but to raise them to their real
importance as intangible values and Prodasen’s, and therefore
Brazilian Federal Senate’s, assets.

The theoretical framework will present the definitions needed to
the comprehension of Knowledge Management, Business
Intelligence and Data Warehouse, essentials subjects to a solution
development for this problem.

The approach for the concepts will be, when possible, focused on
public administration companies in federal level.

Others techniques and tools concepts will be presented only on a
“when needed” bases and there is no intention to exploit those
concepts beyond this work’s scope.

Finally we will present a series of recommendations as guidelines
to address the problem and a Data Warehouse implementation for
a specific technical expertise management solution.
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1 Apresentacao

Mudancas importantes que estdo em andamento no Prodasen tiveram suas raizes na
gestéo 2003-2005. A readlizacdo da primeira turma do curso de especializacdo em Gestéo
da Tecnologia da Informacéo, negociada pelo Senado Federal com a Universidade de
Brasilia - UnB, representou uma mudanca de rumo na qualificagdo dos gerentes e um

grande passo na atualizacéo gerencial do Prodasen.

O aperfeicoamento do corpo técnico deve representar um ganho em qualidade para
0 Prodasen e, por consequéncia, para o Senado. Assim, as monografias de conclusdo do
curso foram objeto de um acordo entre os participantes, que concordaram que as mesmas
deveriam abordar temas de interesse do Prodasen, de forma objetiva e aplicavel a nossa
realidade.

Atendendo a0 acordado este trabalho aborda o tema: “Proposta de Gestdo de
Conhecimento para o Prodasen”. A disciplina atende a uma necessidade importante do
Prodasen e sua fata vem causando grandes problemas a administracdo ao longo de sua
histéria. Os grandes investimentos efetuados pela iniciativa privada, asssim como 0s
esforgos das agéncias governamentais em todo o mundo, para desenvolver técnicas e
ferramentas eficientes na apropriacdo dos ativos intangiveis, nos mostra claramente a

atualidade e a oportunidade deste tema.

Curiosamente, uma reestruturagdo na estrutura organizacional do Prodasen, que
estava em estudo desde 2003, com o objetivo de buscar uma adequacdo as novas
demandas e maior competéncia no atendimento prestado pelo Prodasen ao Senado
Federal, veio ao encontro do tema desenvolvido nesse trabalho e, surpreendentemente, foi
criada a Subsecretaria de Gestdo do Conhecimento - Orgo que concentrara as agdes para
a implantacdo e acompanhamento degda disciplina no Prodasen, além de trabalhar em

conjunto com areas afins no ambito do Senado Federal .

Publicado o ato 10/2006 da mesa diretora do Senado Federal, que pode ser visto no
anexo |, o objetivo deste trabalho fica claramente definido: Apresentar um modelo de

Gestdo do Conhecimento aplicavel arealidade do Prodasen.

O presente trabalho abordard, em sua introducdo, a administracdo e as novas
disciplinas voltadas para os ativos intangiveis, ressaltando sua importéancia para a criacéo

de diferenciais competitivos.
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Apoés esta introducdo sera apresentada uma contextualizacdo do Prodasen e sua
vinculagdo com o Poder Legidlativo e o Senado Federal. Um breve histérico mostrara a
formagdo do capital intelectual do Prodasen, seus reflexos na cultura do 6rgéo e nos
produtos e servigos oferecidos ao Senado.

Ainda, observando a historia do Prodasen, serdo abordadas as grandes mudancas
geradas pelo advento da microinformética e os impactos da quebra de paradigmas na
computagao sobre as empresas em geral, e sobre o Prodasen em particular, com uma breve
andlise das implicacOes da auséncia da gestdo de conhecimento sobre os resultados desta
crise, levando em conta o0 envelhecimento do corpo técnico e o grande nimero de

servidores com aposentadoria prevista para os proximos dez anos.

A exposicado do contexto do Prodasen sera concluida com a apresentagdo da nova
estrutura e das possibilidades criadas pelaimplantaco da nova Subsecretaria de Gestdo do

Conhecimento.

Seguindo-se a contextualizacdo do Prodasen, havera um arcabouco tedrico, onde os
conceitos pertinentes a gestdo do conhecimento seréo apresentados, partindo dos conceitos
mai s béasicos de dado, informagao, inteligéncia e conhecimento, a gestdo do conhecimento
e suas disciplinas afins, apresentando alguns aspectos operacionals da gestdo do
conhecimento.

Finalizando o trabalho sera apresentada uma abordagem pratica para a implantacéo
da area de gest&o do conhecimento no Prodasen com especia foco nas solugdes de Tl que
formam a estrutura de suporte a este disciplina e, sem as quais a sua prética é inviavel no
Prodasen. Aspectos operacionais da implantagdo e algumas ferramentas séo apresentados
como “acdes recomendadas’. Os produtos mencionados sdo aqueles ja utilizados pelo
Prodasen, portanto, o aprofundamento de suas caracteristicas técnicas é desnecessario,
umavez que ja sdo de dominio dos técnicos do Prodasen e esta exploracdo ultrapassaria o

escopo deste trabalho que é gerencial.
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2 Introducgao

A interacdo das pessoas, enquanto consumidores, com 0s produtos e servicos da
era tecnol6gica vém redefinindo o préprio conceito de modernizagdo. Novos processos,
produtos e servigcos criam novos perfis de consumidores que por sua vez demandam a

evolucdo dagueles, num processo espiral de crescimento matuo.

Esta nova visdo de que modernizar € um processo continuo de transformagdo com
0 objetivo de atender a uma sociedade também em constante evolucdo, nos mostra que

esta espiral evolutiva esta suportada em novas tecnol ogias e novas formas de gest&o.

Manter este processo de modernizacdo em continua evolugdo é o desafio a ser
enfrentado pela administracdo moderna, que deve mostrar sua agilidade ao enfrentar
mudancas e sua capacidade de assumir compromissos e responsabilidades de forma a

envolver coletivamente a organizagao.

A coexigténcia entre 0 “novo” e o “velho”, que esta época de mudancas rapidas e
profundas enfrenta, nos coloca de fronte a uma nova forma de stress, as mudangas
ocorrem em um ritmo mais rapido do que podemos acompanhar. Assim, frequentemente,
a0 assimilar-se uma nova tecnologia, €la ja esta obsoleta e sendo substituida por outra

mais moderna, deixando em nos a sensacdo de fracasso.

Controles humanos com papel e tinta foram substituidos por bits armazenados por
meios eletrénicos. Contudo para muitas pessoas iSso representa a mera substituicéo da
maguina de escrever e da calculadora por modelos mais modernos e complicados; essas
pessoas ndo percebem o impacto dos computadores. A simples idéia da ndo utilizacéo de
papel para documentar as atividades humanas ja representa, para essas pessoas, uma
violag&o das leis da natureza.

Ainda assim, as mudancas chegaram e ndo param de ocorrer. Redes, intercambio
de informagdes entre aplicativos, internet, trazem aumento de produtividade, velocidade e
flexibilidade narealizagdo de nossas tarefas.

Interligando essas atividades cotidianas, estd uma imensa malha de meios de
comunicacdo abrangendo paises inteiros, interligando continentes, por meio de fios de
telefones, canais de microondas, linhas de fibra ética, cabos submarinos transoceénicos,
transmissdes por satélite. Isto constitui a chamada Internet ou infovia: uma superestrada da

informagéo ou do servico.
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Os governos e, portanto a administracdo publica, sdo hoje completamente
dependentes dessas tecnologias, tendo em vista a dimens&o e complexidade dos problemas
gue enfrentam. Inserir aadministragdo publica neste contexto globalizado se constitui num
grande desafio a0 administrador. Propiciar o inicio desta reforma, lancar sementes para o
futuro requer um esforco concentrado e direcionamento ldcido, pois as tecnologias
envolvidas vém transformando as estruturas e as préticas em funcdo das condigdes de

acesso a informacao.

A sociedade, por sua vez, com seu contingente de excluidos digitais de um lado e
cidadéos informatizados de outro exige novos paradigmas e capacidade de aprender e
inovar, aterando a cadeia de geracéo de valor, exigindo novas formas de gestéo e de
prestacdo de servicos dos entes publicos.

A modernizacdo da gestdo publica ndo se limita a aplicacdo da tecnologia da
informagdo e infraestrutura adequadas; envolve a revisdo dos processos atuals,
disseminacdo de nova cultura entre os agentes internos (funcionalismo), aplicacéo de
novas metodologias, novas formas de pensar, novas formas de disseminacdo da
informagdo e do conhecimento, refinamento da comunicagdo, novas estruturas

organizacionais e arevisao e atualizagdo das estruturas existentes.

As solugbes para enfrentar os grandes desafios de modernizagdo ndo dependem
apenas de acdes individuais, atos de coragem e dedicacdo, mas principamente de
metodologias e técnicas que suportem o direcionamento da atuacdo da administracéo
publica. Para isto, € necessaria a criagdo de um modelo com base em um método claro e
simples que proporcione o intercAmbio das &reas dentro da organizagdo, cultuando o
principio da universalizacdo do conhecimento, alimentando um sistema dinamico de
aumento de valor, como fonte de geracdo de inteligéncia.

“Para podermos escolher as ferramentas da informagao, precisamos pensar melhor

em guestdes ndo-tecnol 6gicas como as organizacionais e culturais’ (Alvin Toffler).

A informag8o desestruturada ndo gera conhecimento, assim como o conhecimento
por si s6 ndo constitui inteligéncia. A utilizacdo dainteligéncia na aplicacdo dainformacéo
cria 0 conhecimento.

Os adeptos da era da modernizacdo dizem que a &rea publica carece urgentemente

da implantagdo de inteligéncia. Falam em inteligéncia como se esta fosse um produto

acabado, disposto em prateleiras das lojas, a disposicdo de um avido administrador bem-
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intencionado que queira propiciar uma verdadeira reforma em sua organizacdo. Toda

organizacao é dotada de inteligéncia, pois ela é viva, composta essencia mente de pessoas.

Noticias em tempo real a disposicéo de todos; a democratizacdo da informacéo,
dliadas a computadores cada vez mais velozes e mais populares, com maior capacidade de
armazenamento e processamento, associados a constante queda em seus custos de
producdo, condicionaram & sociedade a exigir respostas e servicos melhores e mais
rapidos. O resultado da inteligéncia publica afetara a evolucdo; todavia, tera de se basear
narazao e na aceitacdo social, como imperativo moral, constituindo-se em uma novaforca

evolutiva que balizara a organizacéo do futuro.
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3 O Prodasen e o Poder Legislativo

A ilusio de que o governo ndo requer uma administracdo profissional e
competitiva, € um erro no qual os administradores publicos modernos ndo podem incorrer.

A Administracdo Publica tem cada vez mais tentado acompanhar as agdes de
empresas privadas, com 0 objetivo de atender aos desegjos e pressdes da sociedade —
servigos de qualidade e emprego criterioso de recursos publicos com eficiéncia, eficaciae

efetividade, sem perder de vistaajustica social e atransparéncia.

O crescimento populacional, a utilizacdo cada vez mais intensa dos recursos
disponiveis, bem como dos servicos publicos torna um luxo perigoso alentidéo e o erro na
tomada de deciséo.

O Poder Legidativo é exercido pelo Congresso Nacional, composto por duas Casas

Legidativas: a Camara dos Deputados e 0 Senado Federal.

O Congresso Nacional, além do papel essencial na formacdo econdmica, politica e
cultural da Nagdo brasileira, € hoje o principa responsavel pela modernizagdo do
Legidativo nas esferas federal, estadual e municipal.

O Senado Federad, instituido na constituicdo brasileira em seu Capitulo | — Do
Poder Legidativo, Secdo Il — Das Atribuicdes do Congresso Nacional, tem a missdo
constitucional descrito no Art. 48 da Constituicdo Federa: “ Cabe ao Congresso Nacional,

com a sancéo do Presidente da Republica, ndo exigida esta para o especificado nos arts.
49, 51 e 52, dispor sobre todas as matérias de competéncia da Unido, especialmente sobre:

| - sistematributario, arrecadacdo e distribuicdo de rendas;

Il - plano plurianual, diretrizes orcamentérias, orcamento anual, operagdes de

crédito, divida publica e emissdes de curso for¢ado;

Il - fixacdo e modificacdo do efetivo das Forgcas Armadas;

IV - planos e programas nacionais, regionais e setoriais de desenvol vimento;

V - limites do territorio nacional, espaco aéreo e maritimo e bens do dominio da
Uni&o;

VI - incorporagéo, subdivisdo ou desmembramento de areas de Territorios ou

Estados, ouvidas as respectivas Assembléas Legisativas, (...)"
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Além das atribuicdes designadas ao Senado pela Congtituicdo Federal, ha o lado

social.

Cabe a0 Senado garantir e fortalecer a democracia e a cidadania, mediante a
elaboracdo, aprovacdo e fiscalizagdo de leis que proporcionem o equilibrio social e

represente a vontade popular.

O Senado Federal é composto por 81 senadores, representantes das Unidades da
Federacdo, eleitos pelo voto secreto e pelo sistema proporcional, em cada Estado e no
Distrito Federal. O mandato dos senadores é de 8 anos, mas a cada dois anos o plenario
elege um novo Presidente (que passa a ser, também, Presidente do Congresso Nacional),
dois Vice-Presidentes, quatro Secretérios e quatro Suplentes. Esta é a Comissdo Diretora, a
qual, entre outras fungdes, compete dirigir as sessdes no plenario, que é a instancia
superior, dém de comandar todo o complexo administrativo, gerenciado pelo Primeiro-
Secretério.

A estrutura administrativa funcional € de responsabilidade do Diretor-Geral, que
cuida do plangjamento, da coordenagdo e do controle das atividades administrativas da

Casa. O Diretor-Gera € auxiliado por diretorias - secretarias e subsecretarias.

Para atender as necessidades dos senadores na producdo legidativa, nas
investigacOes parlamentares e no debate politico, 0 Senado dispde de alguns instrumentos
basicos. A Secretaria Especial de Informética do Senado - Prodasen € 0 eixo dessa
méguina de apoio ao assessoramento de dez comissdes permanentes, Plenério, gabinetes
de senadores e liderancas partidarias, dém de todas as atividades administrativas do

Senado enquanto organizagao.

3.1 O Contexto Prodasen

3.1.1 Criacao do Prodasen
O Prodasen ou Centro de Informética e Processamento de Dados do Senado

Federal, hoje Secretaria Especial de Informética do Senado Federal, foi criado em 1972,
com um pequeno corpo técnico com idade média de 24 anos. Ha época era considerado
um 0rgdo de destaque, dentre os Orgaos de informatica do legidativo, implementando
solugdes criativas e originais para tornar o Poder Legislativo mais transparente para todo
cidad&o.
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Ao manter praticamente toda a legisacdo em uso pela sociedade brasileira,
contribuia decisivamente para a sua difusdo e disseminacdo. Seu trabalho tinha também
forte repercussdo na area juridica e na atuacdo das forcas politicas e grupos com interesse
natramitacdo deleis.

Sua principa missdo era ser um agente modernizador do Senado Federal provendo

tecnologia de informagao e suporte ao seu uso.

Outra caracteristica do Prodasen era a capacidade de absorver e compartilhar
informagdes e experiéncias, definindo praticas de uso comum que permitiam a divulgacéo
do conhecimento por ele produzido. Ta cultura propiciava um apreciavel grau de
cooperacdo com outras instituicdes num processo coletivo de troca de experiéncias 0 que
permitia com elas aprender.

3.1.2 O capital intelectual do Prodasen
A vinculaggio do Prodasen ao Senado Federal como Orgdo Supervisionado, isto é,

apesar de estar subordinado hierarquicamente a Mesa Diretora do Senado, o Prodasen
possuia or¢camento proprio, seus funcionarios eram regidos pela CLT, e a contratacéo de
novos funcionérios efetuada por meio de busca de talentos no mercado de trabalho, através

de criteriosa anadlise curricular e entrevistas técnicas.

A tecnologia de processamento de dados utilizada pelo novo 6rgdo era um
computador central (mainframe) IBM com terminais sem capacidade de processamento. O
processamento dos trabalhos era em lote (batch) e os resultados normamente eram

rel atorios encaminhados ao Senado no dia seguinte a solicitacdo de processamento.

O Prodasen da década de 70 possuia uma diretoria-executiva, 6rgdo maximo da
administragdo do Prodasen, ligada diretamente & mesa diretora do Senado. Sob as ordens
da diretoria-executiva existiam a diretoria administrativa e financeira, a diretoria de
suporte e operagOes, a diretoria de atendimento aos senadores, e duas diretorias de
desenvolvimento de sistemas. Além destas diretorias existia uma acessoria da diretoria

executiva, encarregada das acoes de nivel estratégico no ambito do Prodasen.

A grande énfase nas ag0es de treinamento e desenvolvimento de pessoa do
Prodasen, de responsabilidade da assessoria da diretoria-executiva, era junto ao corpo
técnico e gerencia de nivel intermediério. Uma frase ouvida vez por outra nos corredores
da area administrativa mostra como os funcionérios percebiam este fato: “ Aqui os técnicos
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s80 mas importantes que os diretores’. Isto talvez expliqgue um outro fato curioso: A

grande maioria dos diretores do Prodasen nesta época era oriunda do corpo técnico.

Este era 0 quadro da criagdo do Prodasen: um Orgdo novo, com grandes
investimentos em tecnologia de ponta, um corpo técnico jovem onde a competéncia
justificava um dos melhores niveis saariais do pais, treinamento e desenvolvimento
focado na atualizagdo e aperfeicoamento dos técnicos, o que incluia cursos de pos-

graduacao no exterior e presenca macica em eventos de informéatica.

O resultado destes investimentos foi um grande salto de qualidade na atuagéo do
Senado em geral e mais especificamente na atuagcdo dos senadores. Sistemas de bancos de
dados legais, pesquisa textua com operadores l6gicos, sstemas administrativos com
tramitagdo eletronica de processos, conexao entre os computadores do executivo e do
legislativo, envio de telex e telegrama direto do computador central para os destinatarios,
controle de matérias em tramitagdo no senado, pesquisas das bases legais abertas ao
publico e muitos outros servigo foram desenvolvidos com a participacéo do Prodasen ao
longo das décadas de 70 e 80.

Internamente, metodologias de desenvolvimento e projeto de sistemas foram
criados e aperfeicoados com documentacdo de manuais de sistemas; os formulérios eram
padronizados e atualizados periodicamente e disponibilizados para consulta do corpo
técnico; projetos eram desenvolvidos utilizando uma estrutura de grupos de trabalho onde,
os melhores profissonais para cada tarefa eram convocados a participar,
independentemente de sua vinculagdo com a érea de desenvolvimento de sistemas —
verdadeiras equipes multidisciplinares. Reunifes eram freqlentes e focadas nos proximos
passos assim como reunides periodicas de gerentes consolidavam 0s progressos e,
finalmente, eram apresentados aos diretores e aos usuarios (clientes).

Embora termos como coaching e mentoring fossem desconhecidos, novos técnicos,
eram designados como aprendizes de alguém mais experiente que mostrava ao novato as
melhores préticas e formas de trabalho do Prodasen, evitando um afastamento do nivel de

gualidade praticado pelo 6rgéo.

A &ea de treinamento e desenvolvimento contava com 0 maior € mais bem
preparado contingente da assessoria da diretoria-executiva. Psicologos, assistentes sociais,
pedagogos, muitos deles com pés graduacdo ou mestrado em suas areas de competéncia,

formavam um time de primeira linha no acompanhamento e na qualificacdo dos demais
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funcionérios. Levantamentos periddicos de necessidades de treinamento junto as chefias e
servidores, conhecimento individualizado das capacidades e deficiéncias de cada um e um

processo continuo de aperfeicoamento, marcavam as atividades desta area tdo importante.

O panorama tragado permite observar a existéncia, embora ndo formal, da gestdo
do conhecimento e da inteligéncia organizacional no Prodasen. Esta politica de
conhecimento permeou a organizagdo nestas duas décadas com resultados previsiveis. o
Prodasen tornou-se referéncia nacional em processamento de dados. Solugdes
desenvolvidas para 0 Senado brasileiro foram objeto de visitas por legislativos de outros

paises e o Prodasen tido como um centro de exceléncia.

O inicio da década de 90 trouxe um quebra de paradigma para a informética
brasileira. A chegada dos computadores pessoais (PCs) com seus emuladores de terminais,
acrescentou um novo e poderoso ingrediente ao processamento de dados: capacidade de
processamento local. Técnicos do Prodasen j& haviam previsto em 1988 o impacto dessas
novas tecnologias e aertado a direcéo do Prodasen sobre as possivels implicagdes ndo so
dos computadores pessoais, mas também da inevitavel ligacdo dos mesmos em redes.
Contudo, o impacto foi muito maior do que o previsto. Junto com os PCs chegaram os
programas prontos (software de prateleira), uma enorme quantidade de linguagens de
programacdo, cada uma delas apregoando sua exceléncia, interfaces gréficas, meios de
armazenamento portateis, e finalmente o downsizing, plataformas cliente-servidor, correio

eletrénico e internet.

3.1.3 Os efeitos da microinformatica no Prodasen
O ambiente anteriormente controlado e todo compativel, dominado pelos técnicos e

isolado dos usuérios transforma-se em poucos meses numa babel de micros incompativels
entre si, € que Nd se comunicam com o0 computador central. Técnicos que haviam se
preparado durante anos para lidar com os problemas do computador IBM viam-se agora
demandados a cuidar de micros que eles mesmos ndo conheciam. Solicitacdes de conexdo
micro-mainframe chegavam dos gabinetes dos senadores que traziam micros do exterior e
ndo podiam ser atendidas, pois nem mesmo o suporte dos fornecedores sabia como fazé

lo.

A quebra de paradigma introduzida pelo advento da microinformética teve um
enorme impacto nas empresas de processamento de dados em geral. A obsolescéncia do

conhecimento passou a ser muito mais rdpida do que a capacidade de treinamento de
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pessoal técnico por parte dos 6rgaos de RH. Praticamente da noite para o dia os técnicos
experientes (no caso do Prodasen a idade média atingia 40 anos) precisaram ser re-
treinados. Metodologias tornaram-se obsoletas e formularios tiveram de ser refeitos. A
proliferacdo de cursos e “instrutores” sem os requisitos de qualidade necessérios ao
ambiente empresarial, colocou no mercado de trabalho um contingente de técnicos que
embora fossem capazes de programar computadores, nada sabiam sobre metodologias de

desenvolvimento, documentacéo e projeto, muito menos indicadores de qualidade.

O pior efeito da microinformética nas empresas de processamento de dados,
contudo, foi a sensacdo generalizada de que os “dinossauros’ ndo tinham mais nada a
ensinar. Os usué&rios que nas décadas anteriores sentiam-se dependentes dos técnicos
viram-se repentinamente livres para criar e criaram - de maneira pessoal, desordenada e

sem qual quer compromisso com as boas préticas do Prodasen.

O resultado dessas transformacfes, aliado a fata de um grupo formamente
encarregado de preservar e fomentar o conhecimento no Prodasen propiciou a perda
gradual, ao longo da década de 90, do conhecimento armazenado nas duas décadas

anteriores.

A areade treinamento, antes bem aparelhada de pessoal e recursos tecnol 4gicos, vé
seus profissionais aposentarem ou mesmo migrarem para outras areas (do Prodasen ou do
proprio Senado). A atitude pré-ativa que havia caracterizado o treinamento e atualizacéo

dos técnicos desaparece e é substituida por reacdo a demanda.

As metodologias utilizadas para o ambiente centralizado ndo se mostram
adequadas para a plataforma cliente-servidor. Documentos, antes arquivados em papel
devido ao ato custo de armazenamento no computador central, passam a tramitar via
correio eletrénico e serem armazenados |ocalmente em discos rigidos ou disgquetes. Desta
forma, muitas copias do mesmo documento sdo armazenadas e a fidelidade e consisténcia
das informagdes nele contidas passam a ndo serem mais garantidas. As pastas de projetos,
abandonadas, tornam-se obsoletas e caem em desuso.

O grande nimero de linguagens para desenvolvimento de programas torna dificil a
definicdo de uma plataforma de desenvolvimento de sistemas por parte do Prodasen. Os
técnicos passam a desenvolver na linguagem de sua preferéncia e o suporte aos sistemas
torna-se um problema gigantesco.
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3.1.4 Perda do conhecimento organizacional
Todos estes fatores desagregadores se refletem no ambiente do Prodasen. Os

investimentos no quadro de pessoal diminuem; técnicos comegam a sair do Prodasen quer
por aposentadoria quer para atuar em outras areas do Senado; ndo ha concurso publico e
sim, aproveitamento de concursos feitos para outros 6rgdos do Poder Legidativo. A
motivacdo do corpo técnico decresce e os usuarios do Senado passam a perceber o

Prodasen como ineficiente e fonte de problemas ao invés de solugdes.

3.1.5 Contexto atual do Prodasen
Em 2003 o Prodasen deixa de ser 6rgao supervisionado e passa a condi¢cdo de

Secretaria Especial de Informética do Senado Federal, ficando subordinado a Diretoria
Gera do Senado. A autonomia ampla dos primeiros tempos é substituida pelas regras
gerais do Senado e isso se reflete, imediatamente, na capacitacdo de seus servidores.

O painel apresentado mostra, no inicio do século X X1 um Prodasen muito diferente
daguele fundado em 1972. Poucos dos primeiros funcionarios continuam na ativa, ja muito
mais velhos e cansados. A falta de concurso publico, instituido na constituicdo de 1988
para 0 RJU, leva o Prodasen a um efetivo insuficiente para o atendimento ao Senado e

dificultaarenovacéo e atualizagdo de conhecimentos do corpo funcional.

(O Prodasen conta atualmente com 340
Sernvidores com tempo de aposentadoria servidores.
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Figura 3.1 — Andlise da perda de servidores por aposentadoria (fonte: SRH — Prodasen)

O plangamento estratégico, antes um guia vivo para as agdes do Prodasen, ficou
ultrapassado e precisando de atualizacéo.
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Contudo, uma outra face do Prodasen comeca a surgir. Finalmente o corpo técnico
consegue dominar as novas tecnologias e peculiaridades da plataforma cliente/servidor.
Procedimentos que vinham sendo paulatinamente definidos para aquisicdo e uso de uma
grande variedade de equipamentos de informatica sdo padronizados dentro dos setores
responsaveis. E criada aintranet do Prodasen. Linguagens de desenvolvimento de sistemas
sd0 definidas e sua utilizagdo normatizada. Padrbes de utilizagdo de recursos como
correio eletrdnico e discos de rede sdo estabelecidos. Levase a cabo um grande
levantamento das capacidades e competéncias do corpo funcional por meio da criacéo de

perfis profissiogréficos e do projeto de um banco de talentos.

3.1.6 O Prodasen e o alinhamento Estratégico com o Senado Federal
O Plano Estratégico do Prodasen, atualizado em maio de 2004, consolida o esforco

de seus funcionarios e dirigentes no processo de plangjamento estratégico. A Ultima
iniciativa desta natureza havia ocorrido em 1997. Como nesse periodo mudaram cenarios,
tecnologia, quantidade e qualidade das demandas por servigos e produtos, tornou-se
indispensavel, a reavaliacdo da missdo do Prodasen, dos valores, das diretrizes, das metas,
dos fatores criticos de sucesso e a definicdo de indicadores de desempenho para avaliar

constantemente a organi zagao.

Fica patente a necessidade de um plano estratégico diante da autonomia
administrativa, orcamentaria e financeira, assegurada nos termos do art. 234 da Resolucéo
n° 009 de 1997. Essa autonomia € essencia para o desempenho da missdo institucional do

Prodasen, tendo em vista a rapidez daevolucao tecnol 6gica no setor de informética.

Com o plangamento, espera-se obter foco em resultados, viabilizando uma efetiva
gestdo estratégica, caracterizada pela habilidade de tomar decisdes arespeito do dia-a-dia,

fundamentadas na visdo global estabel ecida pelas diretrizes e metas do Prodasen.

3.1.7 A Subsecretaria de Gestao do Conhecimento
O ano de 2006 estabelece um novo marco na atuagdo do Prodasen. O Orgdo sofre

uma reestruturacdo proposta por seu corpo funcional, € criada uma Subsecretaria de
Gestdo do Conhecimento (SSGCON). Inicia=se um grande esfor¢co na atualizagdo
gerencia e tecnoldgica do Prodasen.

Para uma visdo mais detalhada da nova estrutura do Prodasen, bem como das
atribuicoes da SSGCON vide Anexos| ell.
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3.1.8 O Organograma do Prodasen

Figura 3.2 — Estrutura Organizacional do Prodasen

O momento atual torna-se, entdo, adequado para a proposta de linhas de acéo e
recomendagbes que auxiliem a nova Subsecretaria de Gestdo do Conhecimento
(SSGCON) a implantar com sucesso as disciplinas de gestdo do conhecimento,
promovendo a atualizagdo tecnoldgica e preparando o Prodasen para enfrentar com
sucesso os desafios que as rapidas mudancas trardo no futuro.
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4 Conceitos de Gestao do Conhecimento

O tema Gestdo do Conhecimento € amplo e, como toda nova disciplina, apresenta
inOmeras controvérsias. Os pesquisadores adotam uma diversidade de enfoques onde
varios constructos tém adquirido conotacdes diferentes segundo os diversos contextos.
Desta forma torna-se necessaria uma formalizagdo dos principais conceitos utilizados no

presente estudo.

4.1 Dados, Informacgdao, Inteligéncia e Conhecimento

4.1.1 Dados
Os dados representam fatos (textos, nimeros), imagens €/ou sons que podem ou

ndo ser pertinentes e Utels para uma tarefa particular. Davenport, Thomas H. e Prusak,
Laurence (29983, p. 2) definem dados como “um conjunto de fatos distintos e objetivos,
relativos a eventos’. Eles consideram que nas organizag0es dos dados sdo “registros

estruturados de transagoes’.

Os dados, gerdmente, sdo armazenados em sistemas tecnoldgicos, e todas as
organizacOes dependem deles porque eles sGo a matériaprima para a criacdo da
informagdo. Porém o excesso de dados em uma organizacéo pode atrapalhar a extracéo de
significado do que é realmente relevante. Eles ndo tém significado inerente. Funcionam
como elementos meramente descritivos, desprovidos de julgamento, interpretacéo e base
sustentével para atomada de acéo.

4.1.2 Informagao
Os dicionarios definem informacdo como o ato de informar. Sob essa visdo, a

informag&o € vistacomo “ago” advindo de uma agdo; advindo do verbo informar.

Informacéo € “toda colecéo de descricdes simbdlicas de mudancas de estado de um

sistema qualquer”. Ndo existe um conceito unanime sobre o que é informagao.

Informacéo € a mensagem transmitida pela interpretacdo de um dado ou de um

conjunto de dados, com valor agregado implicito objetivando uma comunicacéo.

Isso pressupde que uma informag&o sem ser comunicada de nada vale, desaparece,
precisa ser recriada. Todos possuem uma quantidade muito grande de informagéo desse

tipo que desaparece juntamente com as pessoas.
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A informac8o esta sempre sujeita a interpretacdo, que varia com o individuo
receptor, com o tempo, ela pode ser verdadeira ou falsa, ambigua ou ndo, isto ndo invaida
seu valor. Boa ou ruim, ela é um patriménio, que deve ser avaliado, mantido, tratado e,
principalmente, comunicado. “Informacao pode ser definida como forma de comunicagdo
do conhecimento ou forma de mediacéo dos conhecimentos social mente compartilhados’
conforme Barato (1998, apud Dumont, Danilo M. 2006, p. 34).

4.1.3 Inteligéncia
Habilidade de um agente em gerar conhecimento através da percepcao e da agéo no

ambiente em que vive. Ou sgja, agente capaz de criar conhecimento por sua propria
atividade.

Inteligéncia nd é a quantidade de conhecimento. E a habilidade de se gerar
conhecimento e ndo meramente possui-lo. Conhecimento s6 aparece no instante em que as
informagdes estdo no interior de um agente capaz de utilizdlas para aguma acéo.
Inteligéncia se caracteriza em aperfeicoar a geracdo de conhecimento; é uma habilidade
restrita essencialmente as pessoas.

Assim, uma estratégia adequada a inteligéncia deve privilegiar a geragdo criativa

do conhecimento e a disseminagdo cuidadosa de informagdes rel evantes.

O processo para a geracdo de conhecimento e, consequentemente, do
desenvolvimento da inteligéncia, compreende um fluxo que comega com a geragéo do

dado. Nesta etapa, os dados sdo coletados, armazenados, processados e distribuidos.

A interpretacdo e comunicacdo dos dados por um agente (maguina ou pessoa) €
informagdo, que, associada a inteligéncia, gera conhecimento. A inteligéncia somente

comega quando o agente (pessoa) interage com o0 ambiente e gera novos conhecimentos.

Inteligéncia pressupde interacéo e capacidade de geracdo de conhecimento por um
agente (pessoa) em seu ambiente. Com isso, gerase hovo conhecimento através da
percepcdo e da acdo no ambiente, desenvolvendo a inteligéncia na forma de um ciclo
continuado e constantemente renovado. Assim, em qualquer organizacdo S0 estas as
etapas de geragd de conhecimento e de desenvolvimento da inteligéncia

independentemente dos meios utilizados, dispondo ou n&o de recursos computacionais.
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INTELIGENCIA

Habilidade de gerar conhecimento através da percepcdo e agdo ho ambiente.
Aperfeicoar o conhecimento.

Estruturagéo ~ Acéo
DADO — INFORMACAO — CONHECIMENTO
—» Instrumentos de —» Interpretacdo do —» Posse daInformagéo
coleta de dados dado
——» Armazenagem —» Agregacdo de valor —» Interacdo com o
. Ambiente
—» Processamento —» Pertinéncia
— Distribuicdo —» Efetividade
— Publicacdo da

InfAarmar3n

Tecnol ogiNa da

Informacdo

I

Vaor dalnformacdo

Figura 4.1 — Etapas da geragdo do conhecimento

4.1.4 Business Intelligence (Inteligéncia de Negodcios)
Um dos principais conceitos atuamente, no que diz respeito a gestdo

organizacional, é a Inteligéncia de NegOcios (Business Intelligence).

Inteligéncia é o resultado de um processo que comega com a col eta de dados. Esses
dados sdo organizados e transformados em informagdes que, depois de anaisadas e

contextualizadas, se transformam em inteligéncia. Esta, por sua vez, quando aplicada a

processos de decisdo gera vantagem competitiva para a organi zagao.

Conhecimento do negdcio na era da competicdo global e das comunicagdes on-line
passou a ser chamado de Inteligéncia de Negdcios ou Bussiness Intelligence (Bl).

Sistemas de Inteligéncia de Negdcios sdo processos organizacionais pelos quais a
informagdo é sistematicamente coletada, analisada e disseminada como informagdo aos
usuarios para que possam tomar agoes a partir dela.
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Sistema de Inteligéncia Publica € um processo que envolve coleta, andlise e
validagdo de informagBes sobre as necessidades e servigos oferecidos a populagéo.
Informacbes estatisticas, extraidas de varios bancos de dados publicos, indicadores
econdmicos e sociais, legislagdo, dados de geoprocessamento, andise dos contextos locais
e internacionais que tenham impacto sobre a administracdo publica séo transformados em

conhecimento estratégico.

4.1.5 Beneficios da Inteligéncia de Negécios:
e Antecipar eventos futuros;

e Descobrir relevancia ou discrepancias que orientem a aplicacdo de politicas
publicas,

e Descobrir conhecimento “escondido” em banco de dados;

e Descobrir possiveis fraudes ou operacdes indevidas,

e Conhecer melhor o tipo de usuério dos servicos of erecidos;

e Conhecer novas tecnol ogias, produtos ou processos que tenham impacto na
administracdo publica;

e Oferecer novos servicos;

e Rever suas proprias préticas de gestao;

e Auxiliar naimplementacdo de novas ferramentas gerenciais.

O principal objetivo de um Sistema de Inteligéncia de Negdcios é aprender sobre o
ambiente externo visando ao conhecimento do posicionamento da organizagdo, 0 que
impulsionara mudangas internas e facilitara decisdes estratégicas. Esse aprendizado €
essencial tanto nas empresas privadas quanto nas organizacOes governamentais, uma vez
gue nesta nossa era de globalizacdo paises competem ferozmente por mercados e areas de
influéncia.

4.1.6 Componentes da Inteligéncia Organizacional
Uma organizacdo inteligente € aquela que possui mecanismos disseminados de

integracdo, visualizacdo e exploragdo da informagdo, ferramentas para visudizar e
interpretar um mundo complexo, manuseando diversas varidvels a0 mesmo tempo,
rastreando eventos e disparando respostas adequadas, e que também possui um arquitetura
voltada as necessidades andliticas e a0 dominio coletivo de suas métricas e visdes de
negoci os e metodol ogias adequada de implementacéo.

S80 componentes da Inteligéncia Organizacional:
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Figura 4.2 — funcées que compoem a Inteligéncia Organizacional

O desenvolvimento e uso de ferramentas apropriadas € uma das principais
caracteristicas da Inteligéncia Publica. Estas se propdem a fornecer ao gestor publico
informagbes e conhecimentos certos e na hora certa. Uma ferramenta de Inteligéncia

Pablica pode armazenar todo o conhecimento da organizacéo.

Um dos principais, se ndo o principal, valor de uma ferramenta de Inteligéncia
Publica é o seu banco de conhecimento. Ele deve conter uma biblioteca de informacfes da
area publica que sgja capaz de dispor seu conteido de forma rdpida e eficiente. Uma vez
gue o conhecimento foi extraido e compilado, ele pode ser manipulado de muitas formas
diferentes. Qualquer ferramenta de inteligéncia deve possuir os seguintes atributos:
interatividade, facilidade de uso, automatizagdo, integracdo, pro-atividade, visdes
consolidadas, seguranca, produtividade, possuir ajuda interativa, geracdo de gréficos,
criacdo de andlises autométicas, andlises rop-down, envio de visdes por e-mail, baseada em
web, mineracdo visua de dados, construcdo de estudos personalizados e ser baseado em
Data Warehouse. Como se percebe somente 0 uso intensivo de ferramentas de Tl torna
possivel aadministragdo dainteligéncia organizaciona nas organizacGes modernas.

4.1.7 Conhecimento
Procurando em dicionérios, encontraremos a palavra conhecimento como derivada

de conhecer. Esta por sua vez definida em termos de sentir, experimentar e relacionar
(Dicionario Aurédlio eletrénico século XXI, versdo 3.0 de nov/1999).
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Contudo, embora estas sejam caracteristicas do conhecimento, €las ndo o definem.

As definic¢les de conhecimento sdo muito mais filoséficas, vejamos al guns exempl os:

Segundo Platéo (427-347 a.C.) existem, separadamente, dois lugares. o sensivel e 0
inteligivel, nos quais ha respectivamente dois tipos de conhecimento (opinido e ciéncia),
dois fluentes do conhecimento (sentido e razéo), e dois objetos do conhecimento: uma
realidade multipla material, fluida, sujeita ao espago e tempo, objeto da opinido; e outra
realidade imutavel, una e imaterial, transcendente ao sensivel e que € razdo da existéncia
da diversidade das coisas. Por isso, cada coisa no mundo sensivel tem suaidéia no mundo

inteligivel. Assim, as idéias s80 as esséncias existentes das coisas do mundo sensivel.

O tema "conhecimento” inclui, mas ndo esta limitado, as descrigdes, hipoteses,
conceitos, teorias, principios e procedimentos que sdo ou Uteis ou verdadeiros. O estudo

do conhecimento é aepistemol ogia.

O conhecimento distingui-se da mera informagdo porque esta associado a uma
intencionalidade. Tanto o conhecimento como a informacdo consiste de declaracbes
verdadeiras, mas 0 conhecimento pode ser considerado informagdo com um propdsito ou
uma utilidade. (Wikipédia: http://pt.wikipedia.org/wiki/Conhecimento, acessado em
02/08/2006).

Conhecimento € a capacidade, adquirida por alguém, de interpretar e operar sobre
um conjunto de Informacfes. Essa capacidade é criada a partir das relagbes que ele
estabel ece sobre o conjunto de Informagdes, e desse conjunto com outros conjuntos que ja
Ilhe sdo familiares (incluindo experiéncias, impressdes, valores, crengas, etc.), que lhe
permitem compreende-lo e tirar conclusdes sobre ele e a partir dele (Hashimoto, Alberto
Nobuyuki -  http://www.kmol.online.pt/artigos/200302/has02_1.html acessado em
02/08/2006).

Este trabalho tomara como conceito operacional que: o conhecimento nasce da
relacdo homem-objeto e tem como caracteristicas fundamentais a percepcdo, ligada a
inducdo, e a abstracdo, ligada a deducdo. Essas caracteristicas, contudo, formam apenas o
aspecto “informacdo”, do conhecimento. A caracteristica que realmente define o
conhecimento é a efetividade ou utilizagdo da informagdo causando mudancas quer no
mundo real, quer no préprio conhecimento que neste caso se coloca como objeto de s
mesmo.
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4.2 O conhecimento como ativo intangivel
O conhecimento é criado e operacionalizado por pessoas e utilizado pela sociedade

como um todo ou grupos especificos, como empresas, para satisfazer suas necessidades. O
valor do conhecimento é reconhecido desde o inicio da histéria humana e, provavelmente,
foi a causa mais importante da transposicdo macaco-homem. Olhando para a histéria
humana, veremos uma luta permanente por conhecimento. Aqueles que 0 possuiam

lutavam para ndo compartilha-l1o e os demais para dele tomarem posse.

A revolucdo industrial e sua énfase na producdo em massa mudou o foco dos
empresarios, colocando o conhecimento em segundo plano e trazendo para o0 primeiro
plano os chamados bens de consumo e de producéo. Essa distor¢éo perdurou em maior ou
menor grau até a primeira metade do século XX. Durante este periodo os empresarios
atribuiam o diferencial competitivo de suas empresas a qualidade de seus produtos,
eficiéncia dos métodos de producédo ou a administragdo de custos deixando de perceber

gue esses representavam apenas efeitos da utilizacdo do conhecimento.

O resultado mais deletério desse desvio de foco foi a perda do conhecimento
gerador das vantagens competitivas. Pessoas detentoras do conhecimento deixavam as
organizacdes que viam sua lideranca de mercado desaparecer, muitas vezes sem conseguir

determinar a causa.

A segunda metade do século XX assistiu um grande movimento académico no qual
economistas, administradores e pesquisadores de campos afins, debaiam intensamente
novas premissas estratégicas de gestdo empresarial. Aumentando a pressdo por formas
mais dinamicas e flexivels de gestdo, no final da década de 80 surgem as empresasde Tl e
na década seguinte as .COM (empresas ponto COM). Estas empresas possuiam ativos
muito pequenos e enormes valores de mercado, contrariando toda a teoria econdmica
vigente.

O pesguisador japones Hiroyuki Itarni publicou em 1980 o primeiro trabaho
tedrico “Mobilizing Invisible Assets’, sobre as conseqiiéncias dos entdo denominados
“ativos invisiveis’ nas grandes empresas do Japdo. Em 1986 David Teece, economista
oriundo da Universidade de Berkeley, compila uma série de estudos e artigos no ensaio
“Profiting from Technological Innovation”, esclarecendo o papel da tecnologia nas
relagdes comerciais da futura ordem econdémica. Em 1986 Karl-Erik Sveiby publicao livro
“The Know-How Company”, que sera um marco na inclusdo dos ativos intangiveis no

pensamento econdmico e na administracdo de empresas.
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4.3 Capital Intelectual
Quando a Netscape abriu seu capital em 1995, possuia cinglienta funcionarios e

estava avaliadaem US$ 17 milhdes. Ao final do primeiro dia de negécios na bolsa, o valor
de suas acdes atingiu trés bilhdes de dblares. Obviamente os investidores ndo estavam
adquirindo os ativos formais da empresa e sim o conhecimento, idéias e talentos das
pessoas que compunham a Netscape. Desta forma os investidores demonstravam sua
confian¢a na habilidade da empresa em inovar, criar, trazer para 0 mercado produtos e

solugdes, em resumo os investidores estavam pagando pelo capital intelectual da Netscape.

A Skandia, empresa de seguros sueca sediada em Estocolmo, publica em 1995 um
relatorio mostrando o levantamento de seus ativos intangiveis e com a colaboracéo de
Sveiby e de Leif Edvinsson, gerente da propria Skandia, apresenta uma metodologia de
levantamento e apropriagdo dagqueles ativos. A Skandia tornase com este documento a
primeira empresa a nivel mundia a incorporar o conceito de Capital Intelectual a sua

estrutura organica.

Hoje, 16 anos apos estes trabalhos pioneiros, a expressao “capital intelectual” vem
cada vez mais incorporando os demais ativos intangiveis. Como resultado desta evolucéo,
marcas, patentes, parceiros, recursos humanos e um grande nimero de outros ativos
surgem como subdivisdes do capital intelectual das empresas e o grande desafio
enfrentado pel os pesguisadores atualmente € a valoracdo e a apropriacdo desses ativos por

parte das organizagoes.

O capital intelectual sempre foi um ativo de enorme valor para as empresas, a
dificuldade residia em separ&lo dos demais ativos da empresa. Os administradores
normamente consideravam os produtos do capital intelectual como verdadeiros ativos,
uma vez que estes “existiam”, ignorando a origem destes mesmos ativos como valor. O
advento da era do conhecimento e das empresas de tecnologia da informagdo mudou
completamente este paradigma. As empresas passaram a apoiar-se cada vez mais no
conhecimento e talento de seus funciondrios e menos nos ativos tradicionais. A vantagem
competitiva, que se baseava na quantidade, qualidade e preco dos produtos, passou a ser
definida em termos do seu capital intelectual.

O conceito de capital intelectual continua controverso. Pesquisadores buscam seus
limites e uma sintese que produza uma definicdo operacional para ele. Especidistas
convergem, entretanto, quanto suas principais componentes. capital humano; capital
estrutural e capital de relacionamentos.
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O capital humano, representado pel os empregados, define a capacidade da empresa
de criar solugbes, inovar. Maior do que a soma das capacidades individuais de seus
empregados, a sinergia cria a empresa inteligente que aprende e atua sobre 0 ambiente

competitivo em que se Situa.

O capital estrutural corresponde ao substrato que suporta o capital humano. Os
conhecimentos ja incorporados a organizacdo, qualidade, observancia de padrfes de
mercado, sistemas de informacdo, acervo documental, politicas de T&D e plangjamento
tatico-estratégico sdo partes do capital estrutural.

O capital de relacionamentos compreende todas as pessoas ou entidades com as
guais a empresa interage. Clientes, usuérios, fornecedores € mesmo seus concorrentes,
formam uma teia de relacionamentos na qual o crescimento de uns afeta diretamente os

demais.

O reconhecimento destes ativos intangiveis por parte das empresas apresenta um
desafio extremamente importante: como definir o valor destes ativos? E como incorporélo

aos ativos da empresa?

A urgéncia de uma solucdo para este desafio foi ressaltada em recente artigo
publicado no Wall Street Journal: “... Nés ndo temos metodologia contébil para definir o
valor dos investimentos em ativos intangivels. As empresas investem muito nestes ativos
com o objetivo de aproveitar as oportunidades. Ganhos vém sendo subestimados enquanto
a contabilizac8o e a razo despesalreceita vém sendo superestimadas. Em outras palavras,
as avaliagcbes do mercado para as acOes destas empresas sd80 mais razoaveis do que

parecem.”.

4.4 Conhecimento explicito e tacito
A gestdo do conhecimento, enquanto técnica de administracdo de ativos considera

duas classes de conhecimento: o conhecimento explicito e o conhecimento técito.

Conhecimento explicito € aquele que pode ser formalizado dentro de um sistema
de linguagem com sintaxe e seméantica definidas e conhecidas. Este sistema pode ser
linguagem natural (um idioma), linguagem matematica, |0gica, linguagem musical ou
gualquer outra forma de comunicagdo com referencial fixo e conhecido. Esta conceituagéo
mostra claramente que o conhecimento explicito pode facilmente ser transferido de uma
pessoa para outra, sem ambiguidade, bastando para isto que a linguagem correta sgja
utilizada e que emissor e receptor conhecam a linguagem com a proficiéncia adequada.
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O conhecimento tacito, em oposicdo ao explicito, € de dificil formalizacdo, pois é
pessoal, especifico e profundamente aderente ao conjunto Unico de valores de cada
individuo. Estando suportado em uma estrutura semantica particular e ndo difundida, o
conhecimento tacito de um individuo dificilmente podera ser apreendido por outro, com o
uso das técnicas comuns de transferéncia de conhecimento, e mesmo quando isto ocorrer,
0 conhecimento gerado pelo emissor chegard ao receptor com significado diferente do

original.

A comunicacdo, na civilizagdo ocidental, sempre privilegiou a transferéncia do
conhecimento explicito, o que explica a grande formalizacdo na definicdo das linguagens

especificas para cada &rea de estudo ou pesquisa.

A civilizagdo oriental, por outro lado, utiliza um sistema de linguagem
completamente simbdlico, o ideograma. Neste sistema idéia e objeto estdo juntos nos
ideogramas e, desta forma, a contraposi¢éo inducéo-deducéo simplesmente ndo se aplica.
Outra caracteristica interessante destes sistemas reside no fato dos ideogramas
representarem idéias completas e por isso exprimirem tanto o conhecimento explicito

guanto o tacito simultaneamente.

Os conhecimentos técito e explicito sdo unidades basicas e complementares e da
iteraco entre eles surge a dindmica da criagdo do conhecimento nas organizagdes (ver
figuraaseguir, Nonaka & Takeuchi, 1997 p. 80).

Um dos grandes desafios da gestdo do conhecimento é a transferéncia e
apropriacdo do conhecimento, tornando-o parte de sua estrutura e evitando, assim, a perda

deste ativo. A transferéncia ocorre segundo a espira do conhecimento.
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Figura 4.3 - Cria¢do do Conhecimento

e Socializagdo € 0 compartilhamento do conhecimento técito, por meio da

observacdo, imitacdo ou prética (técito paratacito).

e Articulacio / externaliza¢io € a conversdo do conhecimento tacito em explicito e

Sua comunicagao ao grupo (técito paraexplicito).

e Combinagio — padronizacdo do conhecimento; € agrup&lo em um manua ou guia
de trabalho e incorpor&lo aum produto (explicito para explicito).

e Internalizacgio € quando novos conhecimentos explicitos séo compartilhados na
organizacao e outras pessoas comegam a internalizélos e utilizam para aumentar,
estender e aprimorar seu préprio conhecimento técito (explicito paratécito).

4.5 Interacao entre o conhecimento tacito e o explicito
A criacdo dinamica do conhecimento nos seres humanos em geral, e nas

organizagBes em particular, € o resultado da interacdo entre o conhecimento técito e o
explicito. Esta interacdo normamente referenciada como conversdo de conhecimento, é
um processo socid, isto € envolve mais de um individuo, e ndo interno a um sO ser

humano.
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O conceito de que o conhecimento é criado a partir da interacdo entre o
conhecimento técito e o explicito nos permite definir quatro formas de interagcdo e,

portanto, de criacdo de conhecimento.

Conhedmento Tacito Em Conhecimento Explicito
Socializacdo Externalizacdo

Conhecimento Tacito (onhecimento Conhecimento

Compartilhodo Conceitual
Do

Internalizacio Combinagdo

Conhecimento Explicito Conhecimento Conhecimento
Operacional Sistémico

Figura 4.4 —modelos de transferéncia e apropriacio do conhecimento

A conversdo de conhecimento tacito em conhecimento técito, também chamada de
sociaizacdo, € um processo de compartilhamento de experiéncias e, portanto de model os
mentais. Esta é a forma de conversdo de conhecimento que utilizamos ao ensinar N0ssos
filhos a andar de bicicleta. Esta é também a forma de transferéncia de conhecimento por

meio da qual os aprendizes aprendem a arte de seus mestres. O segredo para a aquisi¢ao

do conhecimento técito é a experiéncia compartilhada.

A transferéncia do conhecimento técito em conhecimento explicito corresponde ao
processo de externalizacdo. Este € o processo de conversdo de conhecimento mais
sofisticado, pois utilizando metéforas, analogias, conceitos, hipoteses e modelos mentais,
permite que o conhecimento unico dos individuos possa ser formalizado e finamente
incorporado ao patrimonio da organizacdo. A atuagdo em grupo refletindo sobre temas
ligados a criacéo, combinando inducéo e deducéo para conceituar as idéias discutidas pelo

grupo é uma das formas operacionais da externalizagéo.

A combinagdo é um processo de sistematizacdo de conceitos na construcdo de um
sistema de conhecimentos. E o processo com maior uso potencial de recursos
informatizados e documentais, pois todo o conhecimento envolvido pode ser formalizado
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e disponibilizado em meio eletrbnico ou documental. Processos como reconfiguracao,
classificagdo, categorizacdo, aglutinacdo, andise e sintese fazem parte da combinagdo e
podem levar a novos conhecimentos que, por seu processo de geracdo, nascem explicitos
€, portanto prontos para sua apropriagao por parte da organizagao.

O dltimo e também o primeiro passo no processo dainteligéncia organizaciona e a
internalizacd. Ultimo porque este € 0 momento em que as pessoas, que em Ultima
instancia formam a inteligéncia organizacional, modificam seus modelos mentais para
agregar 0 novo conhecimento explicito ao seu conjunto de conhecimentos. Incorporando
esses novos conhecimentos, os individuos passardo a utilizalos nos produtos e servigos
sob sua responsabilidade. Finamente, este serd o primeiro passo na evolucdo do
conhecimento organizacional, pois a ateracdo dos modelos mentais, conforme nos
mostrou Piaget, inicia 0 processo de aquisicdo de conhecimento. Desta forma uma nova
“rodada’ de conversbes de conhecimento se inicia dando continuidade a espiral do
conhecimento (Nonaka & Takeuchi, 1997).

Os individuos devem agir de forma autbnoma, na organizagdo, e ter a chance de
introduzir oportunidades inesperadas. Dessa maneira idéias originais se difundem e se
transformam em idéias organizacionais. Além da dimensdo epistemoldgica mostrada na
figura 4.3, o modelo da espira do conhecimento envolve a dimensdo ontol égica, onde os
véarios processos de conversdo do conhecimento ocorrem num ciclo gradativo partindo do
individuo para a organizacdo. O individuo € o criador; 0 grupo o sintetizador; a
organizacao, a responsavel pela propagacdo do conhecimento.
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Figura 4.5 - Espiral do Conhecimento — visdo sob a dtica ontologica

4.6 Conhecimento Organizacional e Cultura Organizacional
Embora se utilize a expressdo criagdo do conhecimento organizacional, uma

organizagdo ndo pode criar conhecimento por si mesma sem a iniciativa do individuo e a
interacdo que ocorre dentro do grupo. O conhecimento pode ser amplificado ou
cristalizado ao nivel de grupo, por meio de discussdes, compartilhamento de experiéncias,

observagdo e registro.

Percebe-se que o conhecimento organizacional compde-se do acervo de
conhecimentos explicitos incorporados a organizacdo por meio de seus documentos,
manuais, bancos de dados e outras formas de armazenamento e do acervo de
conhecimentos tacitos que, embora ndo possam ser formalmente incorporados ao acervo
documental da organizagéo, permeiam os individuos da mesma, de modo a formarem uma

“cultura’ da organizacdo que se reflete inclusive nos produtos e servicos da mesma.

A cultura organizacional tem como nucleo os valores organizacionais que
representam as crencas, os rituais e os principios basicos de uma organizacdo. Os valores

de um individuo ou de uma organizacdo sdo fatores determinantes do conhecimento,
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porque definem a maneira como se vé um objeto ou determinada questéo e que inferéncias

sdo feitas a partir das observagoes.

Schein (1985, apud Nonaka e Takeushi, 1995, p.49) conceitua a cultura
organizacional como: “(...) um padréo de pressupostos basicos inventados, descobertos ou
desenvolvidos por um determinado grupo a medida que ele aprende a lidar com seus
problemas de adaptac&o externa e integragdo interna que tenha funcionado suficientemente
bem para se considerado valido e, assim, ser ensinado aos novos membros como a forma
correta de perceber, pensar e sentir em relacéo a esses problemas.”.

Pefeffer (1981, apud Nonaka e Takeuchi, 1995, p. 49) mostra que a cultura
organizacional formase por meio de “(...) sistemas de significados e crencas
compartilhados nos quais uma atividade administrativa critica envolve a construgéo e a
manutencdo de sistemas de crengas gque garantem a continuidade do cumprimento, do

compromisso e do efeito positivo por parte dos participantes.”

Morgan (1996, p. 125) considera a cultura organizacional como “(...) padrdes de
crencgas ou significados compartilhados, fragmentados ou integrados, apoiados em vérias
normas operacionais e rituais, que podem exercer influéncia decisiva na habilidade total da

organizacao em lidar com os desafios que enfrenta.”.

Em todas essas defini¢bes acima citadas, a cultura organizaciona pode ser vista
como um elemento composto de crencas e conhecimentos compartilhados pelos membros

da organizacéo.

Logo, a cultura orientada para o conhecimento é fator primordial para 0 sucesso de
um projeto de gestdo do conhecimento. Em uma cultura organizacional voltada para esse

valor, ha orientacdo positiva para aquisi¢do do conhecimento.

Os funcionarios sd0 curiosos, isto €, tém desgo e liberdade para explorar; suas
atividades criadoras do conhecimento s&o incentivadas por seus superiores, contam com
credibilidade da instituicdo e, 0 que é mais importante, sdo apoiadas pela alta geréncia,
mesmo quando ndo se obtém o resultado esperado. Portanto, para que a cultura do
conhecimento faca parte de uma organizacdo, ndo devem existir elementos inibidores do

conhecimento.

Outro ponto essencial é que o projeto de gestdo do conhecimento deve ser
compativel com a cultura existente na organizagdo. Assim, se a cultura do conhecimento é
fraca em determinada empresa, talvez o ideal fosse comegcar o trabalho com o
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fortalecimento dessa cultura, em vez de tentar implantar um projeto de gestdo do

conhecimento, que pode parecer impositivo e dissociado da misséo da empresa.

Uma pergunta parece ser relevante nesse momento: onde esta o valor da criacéo do
conhecimento nas organizagBes? Uma resposta aparentemente Obvia e metaférica e a
transformacéo de conhecimento em ouro. De fato, € possivel transformar matéria bruta e

inanimada, dados e informag&o, em conhecimento e, posteriormente, em ouro.

Um dos processos de criagdo de riqueza em uma organizacdo € a transformacéo do
conhecimento informal em conhecimento explicito. Nesse sentido, o especialista assume
um papel fundamental como consultor interno. O aspecto mais relevante a ser considerado
€ o de ainteligéncia do processo de consultoria, 0 conhecimento desenvolvido e gerado no
processo de solucdo de problemas, pertencerd a um servidor desta organizacdo. Dessa
forma, a criacdo de necessidades e de solucdes torna essa possibilidade de criacdo de
riqueza a partir do nada uma realidade cotidiana, e a formagdo do valor (e a sua
acumulacdo) uma funcdo direta de mudancas qualitativas.

4.7 Gestao do Conhecimento
A gestdo do conhecimento € o processo pelo qual a organizagdo gera riqueza, a

partir do seu conhecimento ou capital intelectual. Por riqueza, entenda-se alguma forma de
beneficio econdmico, social, politico ou ambiental conferido a um grande nimero de
pessoas. Frequentemente, o termo “valor” é usado com este significado.

A gestdo do conhecimento é um processo corporativo, focado na estratégia
empresarial e que envolve a gestdo das competéncias, a gestdo do capital intelectual, a
aprendizagem organizacional, a inteligéncia empresarial e a educagdo corporativa. E um
campo em répida evolugdo que surgiu da troca de informagdes de diversos outros —
recursos humanos, desenvolvimento organizacional, gestdo da mudancga, tecnologia de
informagdo, gestdo da marca e reputacéo, mensuragao e avaliacdo de desempenho. Novas
formas de atuacBo sd0 encontradas constantemente, conforme as organizacoes
experimentam, aprendem, descartam, retém, adaptam-se e avangam.

A prética da gestdo do conhecimento leva a um 0 processo sistematico de
identificacdo, criagdo, renovacdo e aplicacdo dos conhecimentos que sdo estratégicos na
vida de uma organizacdo. E a administraciio dos ativos intangiveis das organizagoes.

Permite a organizacdo saber 0 que ela sabe e quanto vale este conhecimento.
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A gestdo do conhecimento esta caminhando, rapidamente, para ser a grande
prioridade das organizagdes, em fungdo da necessidade premente de novos diferenciais, o

conhecimento surge como fonte clara de vantagem competitiva duradoura.

As empresas modernas preocupam-se cada vez mais em valorar seus ativos
intangivels, investem em agdes e processos estratégicos capazes de tornar esses ativos
como parte integrante do seu patrimonio. Esta preocupagdo com o capital intelectual, e
mais especificamente com o conhecimento organizacional, direcionou os esforcos dos
administradores para a apropriacdo do conhecimento tacito de seus empregados. A
principal razdo desta prioridade esta no fato de que os colaboradores acabam se
aposentando ou deixando a organizagdo, levando consigo conhecimentos muitas vezes
estratégicos para a empresa. Dentro deste quadro, os administradores véem na gestéo do
conhecimento uma solucdo para reducdo das perdas de know-how e capital intelectual.
Segundo o Gartner Group, nos Estados Unidos mais de 90% das grandes corporacdes ja
tém pelo menos umainiciativa de gestdo do conhecimento.
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5 Aspectos operacionais da gestao do conhecimento

A gestéo do conhecimento tem como ponto de partida o plangjamento estratégico e
como base instrumental a estruturade T da organizacéo.

O esforco para preservar o capital intelectual da organizacdo requer a distingdo
entre conhecimento organizacional e conhecimento pessoal. Cada individuo dentro da
organizagao possui uma grande quantidade de conhecimento, contudo somente parte deste
conhecimento representa ativo da organizagdo. O plangjamento estratégico tornase,
assim, o grande instrumento para identificar os conhecimentos que devem ser geridos pela
organizag&o.

A acdo da gestdo do conhecimento inicia-se pelo diagndstico da situacdo atual do
conhecimento na organizacao, o que pode ser realizado por meio da resposta as seguintes

perguntas;

e Quais as categorias de conhecimento que sa0 hecessarias para apoiar as estratégias

da organizacéo?
e Qual éo0 estado atual do conhecimento no &mbito da organizagéo?
e Como reduzir o hiato existente?

e Como deve ser gerenciado o conhecimento para assegurar 0 seu maximo retorno?

A primeira pergunta € a mais critica por requerer uma revisao completa da cadeia
de valores da organizagdo, visando a estabelecer que departamentos e atividades sdo mais
relevantes do cumprimento de sua missdo. Além disso, é preciso determinar como uma
base de conhecimento podera produzir um efeito positivo na organizagao.

Para a segunda pergunta, a organizacdo deve examinar 0Ss seguintes aspectos:

Como € 0 acesso rotineiro ao conhecimento;

e Qua aimportancia do conhecimento nas estratégias da organizacéo;

e Onde estéo localizadas as fontes potenciais de producdo do conhecimento;
e Identificar o conhecimento relevante gue ndo € gerado internamente.

A terceira pergunta apresenta um grande desafio para os gestores do conheci mento:

prover a organizacdo de suporte de Tl, técnicas e processos que levem a criagdo de uma
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base de conhecimento organizacional, aém de formar a cultura do conhecimento dentro da
empresa. A gestdo do conhecimento ja conta, hoje, com um ferramental com este objetivo.
Técnicas de grupo de trabaho, listas de discussdo, treinamento de discipulos séo alguns

exemplos, além das ferramentas de bancos de dados e data warehouse.

A Udltima pergunta ndo possui resposta objetiva. As solucbes a serem
implementadas dependerdo de fatores, tais como o tipo de organizagdo, a cultura
organizacional e as necessidades. Todavia, a gestdo efetiva do conhecimento deve ser
direcionada para aguelas solucdes que consigam abranger todo o sistema: organizacéo,

publico interno e tecnologia.

A partir essas perguntas, € possivel desenvolver um plangjamento para obter-se o
gerenciamento efetivo do conhecimento. Inicialmente a gestdo do conhecimento deve ter
como foco a implantacdo de um projeto de gestdo que vincule o conhecimento aos

obj etivos estratégicos da organi zago.

A andise das respostas as perguntas anteriormente formuladas, possibilita a
defini¢cdo de metas para as atividades de gestdo do conhecimento. Primeiramente, deve ser
formulada uma politica estratégica que permita o desenvolvimento e a aplicagdo do
conhecimento na organizagdo como um todo. A seguir, é necessério definir e implementar
estratégias de conhecimento com a participacdo de todos os segmentos relevantes da
organizacdo. Por fim, deve haver um acompanhamento da evolugdo da organizacdo e de

Seus processos organizacionais com o enfoque do uso do conhecimento.

Varias atividades de gestdo do conhecimento podem ser identificadas com base

nessa metas principais:

1. Descobrir conhecimentos (experiéncias, praticas otimizadas) de modo que todo

individuo possa usé&|os dentro da organizagéo;
2. Assegurar que o conhecimento esteja disponivel para apoio atomada de decisio;

3. Assegurar que o conhecimento estgja disponivel no contexto dos processos
organizacionais;

4. Facilitar o desenvolvimento efetivo e eficiente de novos conhecimentos

(aprendizado baseado em casos historicos);

5. Assegurar que os conhecimentos novos sgjam distribuidos a todos os segmentos da

organizacao envolvidos em sua utilizagao;
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6. Assegurar que todo publico interno da organizacdo saiba onde os conhecimentos

estdo disponivel's e como acessé&-|os.

Podemos observar que o objetivo mais importante da gestdo do conhecimento é
gjustar a oferta deste recurso t&o escasso a demanda de conhecimento. Este gjuste é uma
condicdo importante para desempenho eficiente das organizagbes e conduzira ao
aprimoramento de seus processos e a reducdo de custos. Além disso, a flexibilidade dos
processos organizacionais serd aumentada e a qualidade se refletird nos produtos e
servigos da empresa. A figura a seguir relaciona os componentes basicos da gestédo do

conhecimento.

Oportunidade Localizacdo

Conhecimento

Forma Conteldo

Figura 5 - Componentes bdsicos da gestdo do conhecimento

5.1 Mapa do conhecimento
Davenport e Prosak (1998a, p.88) propdem o desenvolvimento de um mapa do

conhecimento para localizar e avaliar os conhecimentos existentes em uma organizagdo. O
mapa do conhecimento permite a empresa localizar internamente conhecimentos de que
necessita rapidamente. Tratase de um retrato da organizagdo e, como tal, pode ser

utilizado como instrumento de avaliac&o da préopria empresa.

Por isso mesmo o mapa do conhecimento € muitas vezes, superior a um
organograma, pois o este nada revela sobre a acessibilidade do conhecimento, enquanto o
mapa proporciona a visdo do conhecimento corporativo da organizagéo, o que facilita o
desenvolvimento da cultura organizacional voltada para a gest&o do conhecimento.

Pesquisas feitas com os proprios funcionarios a respeito do conhecimento que

possuem, do que € necessario para a execugdo do trabalho, e onde se localizam os nucleos
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de conhecimento na empresa, sdo a base para a construcdo do mapa do conhecimento. A
partir desses mapas particulares, é possivel montar um mapa publico da empresa e
divulgalo, por meio da Intranet ou de paginas amarelas eletrbnicas atualizadas

continuamente.

Outro ponto relevante € que, a partir do mapa do conhecimento, a geréncia pode
conhecer as competéncias individuais dos funcionarios, como sua area de formacéo, por
exemplo, e fazendo uso desse conhecimento buscar a alocacéo das pessoas dentro de suas
respectivas éreas de interesse, evitando a desmotivacéo e aproveitando melhor os talentos

daempresa.

Um problema verificado na elaboracdo de mapas do conhecimento é que a maioria
deles tem caréter politico. Portanto, as pessoas responsaveis pela sua el aboracdo devem ter
a precaucao de ndo privilegiar determinados pontos de vista, sob pena de obter como
resultado um mapa parcial afavor de uma opinido e em detrimento de outra. E preciso ter
me mente que o mapa deve refletir o conhecimento da organizacdo e ndo o poder.

Davenport e Prusak (1998a, p.97) avaliam a implantagdo do mapa do
conhecimento do seguinte modo: “Se o conhecimento for genuinamente importante dentro
da organizagao e aqueles que o possuem forem reconhecidos e recompensados, 0 mapa do
conhecimento sera tanto um retrato de sucesso e status como um localizador de

conhecimento”.

Davenport e Prusak (1998a, p.92) citam as cinco principais fases do projeto
implantado pela Microsoft:

1. desenvolver uma estrutura de tipos e niveis de competéncia do conhecimento;
2. definir o conhecimento requerido de cargos especificos;

3. avdiar o desempenho individual de funcion&rios em cargos especificos por

competéncia do conhecimento;
4. implementar as competéncias do conhecimento num sistema on-line;

5. vincular o modelo de conhecimento a programas de treinamento.

Empresas onde a gestdo do conhecimento esteja em processo de implantacéo e,

portanto, ainda ndo enraizada na cultura organizacional, podem obter bons resultados
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comecando a implantagdo do mapa do conhecimento em determinado setor, como um
projeto piloto, e, depois, expandi-lo para outros departamentos até abranger a organizacéo

como um todo.
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6 Implantacao da Gestao do Conhecimento no
Prodasen

Ficou estabelecido no arcabouco tedrico que: “Gestdo do Conhecimento € o

processo pelo qual a organizagdo gera riqueza, a partir do seu conhecimento ou capital
intelectual” (Bukowitz & Williams, 2002).

A riqueza é criada quando a organizacdo utiliza o conhecimento para gerar valor
para seu cliente. O Prodasen possui uma clientela bastante especifica e exigente, os

senadores e 0s servidores do Senado Federal.

A gestédo do conhecimento como processo que viabiliza e fomenta a espiral do
conhecimento dentro da empresa requer um suporte tecnol 6gico que somente com 0s mais
recentes avangos da tecnologia de processamento de dados tornou-se disponivel. Intranet,
bancos de dados relacionais, data warehouses, treinamento a distancia, foruns e muitas
outras tecnologias compdem o arsenal da gestéo do conhecimento. Contudo o ser humano
continua sendo o centro e raiz do conhecimento. Portanto € neste recurso que a SSGCON
deve focar suas agoes.

6.1 Criando a Gestao de Conhecimento
A Comissdo Diretora do Senado Federal formalizou pelo ato 10 de 2006 a nova

estrutura da Secretaria Especial de Informética — Prodasen, acatando a proposta de
reestruturacdo desenvolvida pela prdpria Secretaria e encaminhada a comisséo Diretora do
Senado por sua diretoria executiva. Este ato cria em seu caput e no artigo nove a
Subsecretaria de Gestdo do Conhecimento, estabelecendo, desta forma, compromisso da

alta administracéo do Prodasen para com esta atividade.

Serd apresentado, agora, um conjunto de boas praticas, colocando-as a disposicdo

dos gerentes encarregados da implantacéo desta disciplina no Prodasen.

6.2 Operacionalizando a Gestao do Conhecimento
As atividades iniciais da area de Gestdo do conhecimento serdo aguelas destinadas

a transformar o ato administrativo de sua criacdo em fato concreto. Para isto sera

necessario;
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6.2.1 Estabelecimento da Gestiao do Conhecimento
e Alocacdo de espaco fisico;

e Aquisicdo de infra-estrutura computacional e de mobiliario;
e Lotacdo de pessoa com nivel de formagao adequado as atividades,
e Estabelecimento da hierarquiainterna;

e Definicdo da comunicagdo da area de Gestdo do Conhecimento com as demais

areas do Prodasen.

6.2.2 Definindo o Escopo da Gestao do Conhecimento.
e Formalizar um documento de objetivos estratégicos,

e Formalizar um documento de politicas;
e Formalizar um plano de agéo;
e Formalizar um documento de responsabilidades. Conforme definidas no ato

10/2006.

6.2.2.1 Objetivos estratégicos da Gestao de Conhecimento
A atuacdo estratégica da SSGCON, embora ainhada com o plangamento

estratégico do Prodasen, contempla al guns objetivos especificos:
e Acdo integrada dos 6rgaos da SSGCON;
e O fomento ainteligéncia organizacional no Prodasen;
e Aperfeicoamento do corpo funcional do Prodasen;

e A difusdo da cultura do conhecimento.

6.2.2.2 Politicas da Gestao de Conhecimento
Derivadas das diretrizes estratégicas, seguem algumas politicas para a atuacéo da

SSGCON:
e Atuacdo conjunta dos 6rgdos da SSGCON;
e Vaorizacdo do conhecimento organizaciona do Prodasen;

e Vaorizagdo dos servidores,
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Foco em treinamento e desenvol vimento;

Mapeamento e guarda da memaoria do Prodasen;

Foco em gestéo de competéncias;

Fomento de comunidades de conhecimento;

Fomento do registro e reuso do conhecimento organizacional;
Difusio da gestéo do conhecimento;

Mapeamento permanente do conhecimento no Prodasen;
Fomento de EAD;

Uso derecursos de Tl para gestdo do conhecimento.

6.2.2.3 Acoes da Gestao do Conhecimento.

Consolidar toda a documentacdo pertinente ao Plangamento Estratégico do
Prodasen;

Efetuar um levantamento e mapear o0 estado atual do conhecimento no Prodasen.
Criando o mapa do conhecimento do Prodasen;

Efetuar um levantamento dos processos, produtos e ferramentas, ligados a Gestéo

do Conhecimento, disponiveis no Prodasen;

Efetuar um levantamento de outras ferramentas necessarias a Gestdo do

Conhecimento;

Definir as métricas para afericao do desempenho da Gestéo do Conhecimento;
Desenvolver um plano de capacitagéo dos servidores em gestéo do conhecimento;
Sistematizar e difundir as melhores préticas existentes no Prodasen;

Criar comunidades virtuais teméticas,

Propor ao Prodasen politicas de valorizacdo da transferéncia do capital intelectual;
Incentivar a geracéo e explicitagdo do conhecimento;

Disponibilizar ferramentas integradas de registro e compartilhamento de
conhecimentos;

Definir as agbes de curto prazo para o funcionamento da Gestédo do Conhecimento.
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7 Recomendacgoes Praticas para a Gestao do
Conhecimento

Muitas vezes, a0 criarem uma nova unidade organizacional, os servidores
encarregados de sua implantacdo deparam-se com o dificil problema de transformar
estratégias, politicas e planos de acdo em atividades praticas, tarefas que possam ser

cumpridas pelo pessoal aocado para o 6rgéo.

Estéo relacionadas, a seguir, algumas sugestdes préticas que coletadas nas fontes
pesquisadas e em visitas técnicas a 6rgaos da administragdo publica federal, onde a gestéo
do conhecimento vem funcionando com sucesso.

7.1 Definir o que o Prodasen Precisa Saber
O proposito da gestdo do conhecimento é incorporar o conhecimento dos

servidores aos ativos do Prodasen. Contudo, somente os conhecimentos que possam
significar valor para 0 Prodasen e seus usuarios merecem a atencdo da gestdo de
conhecimento. Distinguir o conhecimento valioso para o Prodasen daguele que deve
continuar exclusivamente como patrimoénio individual nem sempre é facil (ou mesmo
viavel). O ponto de partida natural € o plangjamento estratégico do Prodasen.

7.1.1 Consolidag¢ao do Planejamento Estratégico
A primeira linha de agdo da gestdo do conhecimento deve ser um estudo profundo

do plangjamento estratégico do Prodasen e seus desdobramentos em politicas, metas e
acOes. Nesta fase 0 objetivo € saber quais sdo as &reas de atuacdo em que o conhecimento

do Prodasen pode apresentar maior impacto sobre a atuagdo dos usuarios.

7.1.2 O Diagnéstico de Gestao do Conhecimento no Prodasen
A gestdo do conhecimento € um campo de abrangéncia ampla. Para gjudar a

Subsecretaria de Gestdo do Conhecimento (SGCON) a concentrar-se nas areas que mais se
beneficiariam no primeiro momento, sugerimos a utilizagdo de uma ferramenta de
Diagnostico de Gestéo do Conhecimento (DGC). O DGC gjudara aidentificar quais séo as
areas menos desenvolvidas em gestdo do conhecimento e nas quais 0 Prodasen precisa
atuar mais fortemente. A metodologia e os formulérios indicados foram baseados no
Manual de Gestdo do Conhecimento — ferramentas e técnicas que criam valor para a

empresa (Bukowitz, 2002) e encontram-se no Anexo lll.
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O DGC é dividido em sete secOes que correspondem a cada um dos passos do
processo de gestdo do conhecimento. Cada secdo do DGC contém uma lista de 20
afirmacdes a serem avaliadas. Os critérios de avaliacdo sdo: F — a afirmacao e fortemente
descritiva na organizagcdo, M — a afirmacdo é moderadamente descritiva, Fr — a afirmacdo

é fracamente descritiva no Prodasen.

Serd necessario decidir qual a abrangéncia da pesguisa: se todo o Prodasen ou
somente parte dele, antes de iniciar o DGC, de modo que o foco de referéncia continue
sempre coerente.

ApGs o preenchimento de todos os formul&rios eles serdo compilados com a
pontuacéo para cada secdo e para 0 DGC como um todo. A interpretacdo dos resultados €
simples. Quanto mais alto o percentua apresentado melhor o desempenho de um passo

especifico do processo de gestdo do conhecimento.

Outra maneira de utilizar o DGC é estimular a discussdo sobre a gestdo do
conhecimento no Prodasen. Sera preciso distribuir copias do diagnostico solicitando o
preenchimento atodos de uma equipe, por exemplo. Os resultados ser&o compilados como
meédias e frequéncias. Com graficos que representem resultados, apresente-os a equipe
como uma maneira de abrir a discussdo sobre o que funciona e o que ndo funciona no
processo atual de gestdo do conhecimento. Variando os grupos ou os individuos que os
completam, o DGC pode obter visdes diferentes do processo, e identificar as

potencialidades sobre as quais construir e as fragilidades que necessitam ser apoiadas.

A pontuacéo do DGC é feita na planilha de Pontuacdo do Diagndstico de Gestéo
do Conhecimento. Cada formulério corresponde a um processo de gestdo do

conhecimento, conforme segue:

Secao 1 — Obtenha — Fornecer instrumentos para acessar e gerir informacéo; o objetivo da

equipe e encontrar ainformacdo correta no ponto certo.

Secdo 2 — Utilize — Estabelecer um ambiente que estimule 0 uso criativo da informagao.
Fornecer instrumentos que melhorem a maneira como a informacdo é utilizada. (enfocar

fontes ndo-tradicionais de inspiracéo e de pensamento criativo).

Se¢do 3 — Aprenda — Criar uma “memoria organizacional” e uma capacidade para
reconhecer e gprender tanto com o fracasso quanto com o sucesso. Melhorar os resultados
de projetos futuros, investindo mais pesadamente em entender como as opgdes afetam 0s
resultado nos projetos atuais.

57



Secdo 4 — Contribua — Aumentar a eficiéncia e ainovagao de futuros projetos, baseando-
se no desgjo de colaborar e de compartilhar idéias. Criar uma cultura de contribuicdo e

apoiar o processo de contribui¢ao por meio das estruturas se das fungoes.

Secdo 5 — Avalie — O enfoque explicito sobre os ativos intelectuais como geradores de
valor e o ato de fator&los no processo de distribuicdo de recursos. Estimar o conhecimento

existente relativo a necessidades futuras.

Secdo 6 — Construa e Mantenha — A distribuicdo de recursos para o crescimento e a
manutencdo dos ativos intangiveis. A énfase nos relacionamentos e na colaboracdo com
uma fonte de vantagem competitiva. Elaborar e implementar um plano de acdo para

desenvolver e favorecer o conhecimento, que resultara em vantagem competitiva.

Secao 7 — Descarte — Entender por que, ando, onde e como descartar partes da base de
conhecimento. Entender que partes da base de conhecimento seréo desnecessarias para

manter a vantagem competitiva e a viabilidade do setor de negdécios.

7.1.3 Criacao do Mapa de Conhecimento
O objetivo de descobrir-se “quem sabe” é definir um ponto de partida para o

processo de gjudar os individuos a saberem o que sabem.

Servidores, reconhecidos pelo corpo funcional como exceléncias em suas areas de
atuacdo, seriam incentivados a participar da criacdo do processo de gestdo do
conhecimento no Prodasen. Partindo dos resultados obtidos nesta primeira experiéncia, 0s
servidores com melhores desempenhos seriam convidados a atuar como incentivadores

junto aos demais servidores.

7.1.4 Conhecer os Talentos do Prodasen
O Prodasen, como todas as empresas, possui um pequeno grupo de servidores que

se destacam pessoas que sdo sempre procuradas quando um problema mais dificil surge.
Essas pessoas sd0 admiradas por seus colegas e reconhecidas como “experts’. Nas
primeiras duas décadas de funcionamento o Prodasen promovia um concurso anua de
melhor técnico, com o voto de todos os servidores. Uma reedicéo deste concurso poderia
servir de base para o0 inicio do trabalho de identificacdo dos maiores “experts’ do
Prodasen.
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7.1.5 Incentivar a Criatividade
Outra abordagem para objetivo semelhante seria um concurso de idéias. Onde as

melhores idéias aplicaveis ao Prodasen indicariam as pessoas com perfil mais adequado

parainiciarem o trabalho da Gestdo do Conhecimento.

O objetivo da GC neste caso ndo € conhecer 0 “campedo”, mas sim prospectar
guais sdo os servidores reconhecidos por seus pares como exemplos de conhecimento.
Destaforma, a selecéo dagqueles que ser&o convidados a participar da criagéo da espira do
conhecimento no Prodasen, sera simplificada.

A execucdo destas aces envolvera outras areas da SSGCON no plangjamento e

execucdo das atividades propostas.
e Areade qualidade de vida no projeto e execucdo das atividades.

e Area de desenvolvimento de pessoas na identificagdo de servidores com perfis

adequados,
e Comunicagdo socia do Prodasen;

e Geréncias do Prodasen para apoio ao processo.

7.2 Saber o Que Sabe (Externalizagdo e Combinagéao).
Muitas vezes 0 conhecimento parece, aguele que o possui, sem importancia e

evidente. Desta forma o compartilhamento deixa de ocorrer simplesmente porque, embora

explicito e passivel de ser transmitido, o conhecimento ndo € reconhecido como tal.

O primeiro passo na gestédo do conhecimento € possibilitar aos individuos ter

consciéncia de seus conhecimentos explicitos.

Comegando com um grupo menor, seriam selecionados, a critério da SSGCON,
agueles com maior didética (normalmente gostam de sala de aula), maior capacidade de
verbalizacdo (gostam de explicagtes detal hadas) e maior sociabilidade.

7.2.1 Registrar conhecimentos explicitos
Incentivar atransferéncia do conhecimento explicito deste grupo para um banco de

dados. Para isto € necessario simplificar ao maximo o processo ou colocar uma pessoa da

&rea de Gestdo do Conhecimento para ajudar. E importante o engajamento da geréncia em
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todos os niveis, pois tais pessoas costumam ser atarefadas. Procurar, sempre que possivel
manter o foco nos conhecimentos Uteis a0 Prodasen, mas estar aderta para outros
conhecimentos. Mais importante do que exaurir 0 conhecimento do participante € criar
nele o habito de registrar seu conhecimento.

Posteriormente os resultados seréo analisados e tratados pelos profissionais da
Gestdo do Conhecimento em conjunto com as geréncias de nivel médio, excluindo os

conhecimentos considerados irrel evantes para 0 Prodasen.

7.2.2 Discutir as questoes do Prodasen
Criar féruns de discussao sobre assuntos de interesse do Prodasen, incentivar os

“experts’ a atuarem como colaboradores e mediadores e finalmente deixar que eles filtrem
0s conhecimentos obedecendo aos critérios do plangjamento estratégico e 0s registrem
formalmente.

7.2.3 Divulgar os conhecimentos
Divulgar amplamente por meio daintranet o banco de conhecimentos.
Incentivar os gerentes a utiliz&-1o no aperfeicoamento de seus projetos e equipes.

Implementar as mudancas oriundas dos conhecimentos obtidos quando pertinentes

e dar divulgacéo as acOes deles derivadas.

Estabelecer uma politica de “premiacéo” para as melhores idéas. Uma forma
elegante seria premiar as idéias que forem mais utilizadas por outros servidores. Prémios
pecuniarios sdo invidveis na administracdo publica, mas viagens para congressos ou
treinamentos de interesse do servidor podem ser atrativas. Promocdes e cargos de
lideranca também s8o formas de incentivar o compartilhamento de conhecimentos.

O Prodasen possui agumas ferramentas geramente utilizadas no
compartilhamento de informacBes e que atendem perfeitamente a divulgacdo do

conhecimento:

e Sistema de comunicagdo com os servidores como correio eletronico e intranet,

foruns, chats internos;
e Formulérios padronizados de coleta de conhecimentos disponivels naintranet;

e Bases de conhecimento com acesso web;
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7.3 Saber o Que Nao Sabe Que Sabe (Socializagcao e
Externalizagao).
Os conhecimentos tacitos representam um desafio muito mais complexo para a

gestdo do conhecimento. Este tipo de conhecimento esta frequentemente ligado a hébitos,
conceitos e valores do individuo de forma que ndo é percebido como conhecimento e,
mesmo quando € percebido, o individuo ndo consegue exprimi-lo em palavras, muito
menos registré-los.

7.3.1 Incorporar o conhecimento tacito
Para definirem-se as agfes a serem tomadas pela Gestdo do Conhecimento para

incorporar 0s conhecimentos tacitos ao patriménio do Prodasen, devemos considerar que,
embora sga oconhecimento tacito, parte dele pode ser traduzida em simbolos.
Freguientemente os especialistas possuem uma grande quantidade de conhecimento, o que
torna dificil a contextualizacdo ou sintese em um todo coerente. Neste caso pode ser Util a
atuacdo de um entrevistador especializado, para conduzir o especialista no processo de
articulacdo de suas idéias. Encadear as perguntas, aprofundar onde for necessério,
identificar temas recorrentes, padroes e finalmente conduzir o processo de sintese e
registro. Este é um perfil dificil de ser encontrado e pode requerer uma consultoria. Assim
a conveniéncia desta abordagem deve ser cuidadosamente avaliada.

ApGs a sintese e registro o mesmo procedimento utilizado para o conhecimento

explicito devera ser seguido.

7.3.2 Fomentar a relagao mestre-aprendiz
O verdadeiro conhecimento tacito requer outro tipo de abordagem. Este tipo de

conhecimento realmente ndo permite a verbalizagdo. Seu cerne esta nas experiéncias
sensoriais e motoras e desta forma somente metaforas e comparagdes podem transportar
este conhecimento e ainda assim somente para outro individuo que compartilhe de um

mesmo referencial semantico.

Atividades que demandam originalidade e criatividade requerem um tipo de atitude
cada vez menos utilizada nestes tempos de copia dainternet. A atividade criativa ndo pode
ser “ensinada’ nos textos ou mesmo explicada em palavras. A criatividade, como todos os
conhecimentos técitos, deve ser exercida em conjunto e fomentada como atitude ou
comportamento naquel es que forem capazes de fazé-1o.
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Voltando novamente ao Prodasen dos primeiros tempos, recriar a figura do
aprendiz que serd colocado para trabalhar com um “mestre”’, ou em se usando uma
linguagem mais atual, um “trainee”’ ligado aum “coach” aprendendo por meio do processo
de “mentoring”.

7.3.3 Atuar em grupos multidisciplinares
Outras formas de difundir o conhecimento tacito séo os outrora famosos grupos de

trabalho (GT) que eram muito utilizados no Prodasen e foram abandonados.

Grupos multidisciplinares com um bom mediador se mostraram como ferramenta
eficiente no processo de socializagdo do conhecimento. Uma observacéo importante com
relacao a estes processos € que eles devem ser incorporados a cultura da organizacao, pois
ndo podem ser interrompidos sob pena da perda, ndo s6 do conhecimento técito, mas
também da cultura deste tipo de aprendizagem.

7.4 Organizar o Que se Sabe (Combinacgéo).
Os dois topicos iniciais deste assunto Nnos mostraram como as pessoas S840 a

sementes do conhecimento e da inteligéncia organizacional. Apés o trabaho com as
pessoas criando nelas a cultura do compartilhamento do conhecimento, a GC deve dirigir
sua atencao para os dados coletados. A palavra*“dado”, aqui utilizada intencionalmente no
lugar de informac&o ou conhecimento, reflete a realidade de que, fora do contexto humano
ou sgja, sem utilizacdo por parte das pessoas, tudo o que foi coletado e registrado néo

passade “dado”.

O trabaho da Gestdo do Conhecimento deve focar-se em estruturar os dados
obtidos, correlacion&los e finalmente col ocalos a disposi¢éo da comunidade do Prodasen,
devidamente preparados para reuso.

Esta atividade deve incorporar a andlise e consolidacdo de todos os documentos,

manuais, procedimentos e qualquer outro conhecimento j& estabel ecido no Prodasen.

O trabalho requer a utilizagdo de bancos de dados com pesquisa textual, analises
multidimensionais, ferramentas de anadlise de séries histéricas por meio de DW. Esta é a
fase da gest&o do conhecimento com uso mais intensivo de ferramentas computacionais e

torna-se praticamente inviavel sem seu suporte.
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7.5 Difundir o Que se Sabe (Internalizagao).
O incentivo a utilizacdo dos conhecimentos incorporados ao patrimoénio do

Prodasen requer uma forte agdo gerencial e das liderancas dentro do corpo funcional.
Novamente recorrer aos “experts’, incitando-os a usar criativamente as bases de
conhecimento e dando amplo destaque aos sucessos obtidos, podem motivar outros

servidores atentar aproveitar as boas idéi as armazenadas.

Colocar as novas aquisi¢des das bases de conhecimento em grupos de discusséo,
propor debates sobre sua utilizacdo, lancar desafios sobre seu potencial séo formas de

mobilizar a comunidade no uso das bases.

7.6 Avaliar a Gestao do Conhecimento.
Definir métricas para a atividade de gestdo do conhecimento permite aos

administradores aferir a participagdo dos servidores no processo e, principalmente o
impacto da gestdo do conhecimento na atuacdo do Prodasen junto a comunidade do
Senado Federal.

Métricas internas podem ser definidas a partir do nimero de servidores envolvidos
em atividades de conhecimento; idéias inseridas nas bases de conhecimento; acessos as
bases; documentos utilizados do banco de documentos; servidores ativos em foruns;
pontuacdo dos solucionadores e muitas outras grandezas que podem ser acompanhadas ao

longo do tempo por meio de um data warehouse da gestdo do conhecimento.

Métricas externas sdo ainda mais importantes, pois permitem conhecer o efeito da
gestédo do conhecimento na apropriagdo do capital intelectual aos ativos do Prodasen.
Pesquisas periddicas de satisfacdo junto aos usudrios do Senado; acompanhamento pelas
geréncias da evolugdo da disseminagdo das melhores préticas em suas equipes; avaliacdo

dos mediadores e especialistas pela &rea de gestdo do conhecimento.

Retorno dos progressos aos gerentes e técnicos mostrando as conquistas

possibilitadas pel as bases de conhecimento.
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8 Suporte de Tl para a Gestao do Conhecimento
existentes no Prodasen.

E importante observar que, antes da criacdo formal da SSGCON, apesar da
inexisténcia de uma érea formal mente encarregada de exercer a gestao do conhecimento, o
Prodasen ja vinha amadurecendo esta disciplina ao longo do tempo. Assim uma série de
iniciativas isoladas resultou em produtos que, devem ser analisados e, conveniente,
aprimorados com um enfoque de gestdo do conhecimento. Algumas destas iniciativas

merecem atengdo especial.

8.1 A Intranet do Prodasen
A intranet € uma das melhores ferramentas para a divulgacdo e coleta de

informagdes dentro do Prodasen. Sua flexibilidade e facilidade de acesso permitem ao
servidor encontrar e utilizar as informacdes, nela disponibilizadas, mesmo que néo se
encontre no ambiente fisico do Prodasen. Embora tenha tido um inicio disperso,
paulatinamente vem sendo transformada em um portal do conhecimento para os
servidores. Esta é uma ferramenta cuja importancia para a gestdo do conhecimento néo

pode ser subestimada.

O Prodasen formou um comité gestor da intranet. A &ea de Gestdo do
Conhecimento podera aproveitar a estrutura ja existente e integrar-se a mesma no

aperfeicoamento daintranet com foco em Gestdo do Conhecimento.
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Equipes de Trabalho
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Mensagens

©  Nova Mensagem

Enquete

A Intranet atende
a sua expectativa?

 sim.

" Sim, mas esta
incompleta.

" No.

" Ngo vejo finalidade
nesta ferramenta.

Votos : 81

Resultado...
Enguetes...

@ Pagina Inicial » Prodasen

-« Agosto 2006 »
Do 5= Te Qu Qu Se Sa

[ Contedde | [~ Visualiear | [ editar | | =r\;;P\T d Compartilhamento |

Adicionar novo item » | Estado: publicado

1 23 45

Prodasen - Senado Federal 2ESQ

Negécio do Prodasen
Aplicagdo de tecnologia da informagdo e modelagem de processos.
Missdo

Prover o Senado Federal e, complementarmente, o Poder Legislativo como um todo, de
métodos, meios e servicos de informética, visando & modernizagdo, a0 aperfeicoamento e 3
racionalizagdo das atividades legislativas e administrativas.

Valores

O Compromisso com o cliente.

O Compromisso com a Qualidade.

O valorizagdo dos recursos humanos.

O Compromisso com os objetivos estratégicos.
O Preservacdo da autonomia e da identidade.
O Conduta ética e apartidria.

O Busca do conhecimento e inovagdo.
Competéncia

A Secretaria Especial de Informitica do Senado Federal - Prodasen, mantida sua condigdo
de unidade orgamentdria, tem como competéncia prover, com exclusividade, o Senado
Federal e, complementarmente, todo o Poder Legislativo, de soluc@es de tecnologia de

seus processos de trabalho.

Crizdo por GUSTAVO
Ultima modificacSe 24-10-2005 08:50

6 7 8 9 10 11 12
13 14 15 16 17 18 19
20 21 22 23 24 25 26
27 28[28] 30 31

A& Aniversariantes do
més de Agosto

Parabéns Francisca Ténia
NorGes e Isac Santos
Vieira 25/08!

[ Atencdo!
25-08-2006

[E) SABER VIVER...
03-04-2006

[ Avisos de Licitagio
21-03-2006

Mais...

informac3o, dar suporte ao seu uso e prestar servicos de andlise, modelagem e melhoriados |- —

Figura8.1 — Pagina Intranet Prodasen

8.1.1.1 A¢des recomendadas:

Aniversariantes

NCS Informa

Boletim do Prodasen

Criar umalista“Quem é quem” no Prodasen;

Cria paginas amarel as de produtos e servigos

Acesso ao banco de talentos;

Criar abase de perfis profissionais e pessoais;

Acesso as bases de conhecimento e de solugdes,

Disponibilizar acesso as informagdes institucionais do Prodasen;
Disponibilizar Chats e comunidades virtuais,

Criar o banco de formulé&rios e documentos,

Aprimorar o mural deidéias e de boas préticas do Prodasen.
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Esforcos neste sentido comecam a ser desenvolvidos como podemos perceber no

portal dos desenvolvedores daintranet atual.

[ Neste ste [w]
i | Pesq. Avangada

B ROSENTHAL *Minha Pasta _° Minhas Preferéncias ' Desfazer *Ajuda * ConfiguracBes do Ploi
@ Pagina Inicial » Portal do Desenvolvedor

Mapa do Site ¥ Saic

Procedimentos

1 Adicionar nove em~ stado: publicado ~ i)
Portal do Desenvolvedor Fases
B Produtos
Introdugdo @ atvidades
Estames langando o Portal do Desenvolvedor como um marce inicial que nos levara & niveis maiores & Papsis
de no e géo de sistemas aplicatives. Como qualquer peca de i
documentagio na drea de Tl - Tecnologia da A 4 de uma A0 constante E5 Modelos

fiuto do feedback de sua aplicagio em campa sfou da evalugio dos métodos e técnicas de
engenharia de Software, como também do ssseguramento da Qualidade que Cesejamos

Mesa de Trabalho
Este frabalho &, e devera sempre ser, fruto de um esforco coletivo, das equipes de desenvolvimento e
3o de sistemas e de seus gestores, a luz das melhores praticas, com o objetive maior de
proporcionar um sistema de referéncias para todos que se envalvam no processe produtive de
sistemas

Documentos

Exemplos
0 Portal pretende ser uma base viva de conhecimento para todas as necessidades dos sistemas
aplicativos, da gestio do desenvohvimento & manutencao, da gestio de qualidade, cobrindo todo o
ciclo de vida das aplicaches, comecando pequeno, mas com um grande sonho de se tomar nossa

Ferramentas

pEOF&ER D

Wétricas
biblia”, nosso “livre de cabeceira... O Portal estd lancado com as informacdes que detemos no seu
inicio e crescera ao ponto de poder conter: Padries
Reusaveis

1 APOIO AD DESENVOLVIMENTO, com 0s procedimentos nommativos para o
desenvolvimento de sistemas (Metodologia do Prodasen), suas fases,
etapas, atvidades, produtos, formulirios, ferramentas, padraes, bibliotecas,
etc, ou sefa todo o instrumental metodologico necessaria a0
desenvolvimento ® ra

> Comunicagio
Usuarios on-line

3 ROSENTHAL

Q Foum
Mensagens T PLATAFORMA DE DESENVOLVIMENTO, com a definicio de todas as
S ferramentas de suporte ao desenvohimento e execucdo de sistemas,
T e e englobando linguagens, softwares basicos, suites de desenvavimento, etc. Documento PDF
e Pova eneanem: (downioad)

Enquete

S et ADMINISTRACAO DE DADOS E QUALIDADE, com padrées e normas de
modelos de dados, tabelas comorativas e foda & definicio do Manual de
Qualidade & dos Planos de Qualidade para os diversos projetos de
« sim. desenvolvimento de aplicativos
© Sim, mas esté
incompleta.

© Nao.

€ Nde vejo finalidade
nesta ferramenta.

BANCO DE CONHECIMENTO, com resultados dos projetos de sistemas,

seus éxitos e fraquezas, suas métricas, as melhores praticas, formando todo

% 0 histdrico de conhecimento do Prodasen na drea de desenvolvimento e
manutengio de sistemas aplicativos.

Resultado.
Enguetes...

Figura 8.2 — Pagina do Portal do Desenvolvedor

Contudo este portal, entre outros, apenas comega a ser desenvolvido.

8.2 O Correio Eletrénico do Prodasen
O correio eetronico foi, sem sombra de divida, a ferramenta que viabilizou a

implantagdo das redes de microcomputadores nas empresas. A comunicagao entre pessoas
e entre grupos de pessoas, por meio de listas de discussdo, € uma das formas mais

eficientes de transferéncia de conhecimento.

Os servidores do Prodasen criaram alguns grupos que ndo sO permanecem ativos
ao longo do tempo, mas crescem a despeito de algumas vezes ndo serem apoiados pela
administragéo.

Grupos como o Darwin, desenvolvedores e de administracdo de dados sdo

exempl os de sucesso. Contudo, grupos com temas muito amplos e sem mediadores tendem
a ser muito dispersos e com poucos resultados, passando a ser apenas bate-papo.
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B X

—I Dica: Copiar e Colar (somente o texto) - Mensagem (Rich Text)
AcBes  Ajuda

i Arquive Editar Exibir Inserir Formatar Ferramentas

 jaResponder | (3 a fodos | 5 hae | oo | A v |8 |23 X | & - & <] @ | PDF canverter 3.0 Bl
De: Joao Alberto de Oliveira Lima Enviadaem: sex 26/05/2006 17:18
Para: Grupo de Tecnologia Darwin
e

Assunto:  Dica: Copiar & Colar (somente o texto)
| Pessoal
Ao copiar (Ctrl+C) algum conteddo da intenet e colar (Ctrl+C) no editor de texto, o texto vem também com a formatacde original da pagina Web. Quase sempre

esta formatagao atrapalha o trabalho que vocé esta editando
Mesmo utilizanda o “Calar Especial” do menu, &s vezes, néo existe a opgdo "Colar samente texto” que faz com que os atributos de formatagéo sejam

ignorados. E. quando existe, esta opcéo é lenta, pois tem que ser feita com o auxilio do mouse.
Para resalver este problema, encontrei na Web o programa PureText. E um programa freeware disponivel na enderego hitp #/stevemiller net/puretext/ - E muito
simples o seu uso: apds ativado. basta utilizar a tecla "Windows+C" para que seja considerado apenas o texto.

Jodo Lima

Figura 11 — Pdgina com mensagem do grupo Darwin do Prodasen

(Rich Text) |- T4

—I" Atividade de manutencdo para o dia 22/04/2006, a ser realizada pela SSSTO - M g

Exibir Inserir Formatar Ferramentas Acdes Ajuda
LA Lr S B | o] @) | EoEconvericr 3o M

i Arquivo Editar
{ 4 Responder | -3 Responder a todos | 2 Encaminhar | =4

Enviada em: qua 19/04/2006 11:22

De Gerénda de Mudangas
Para:  Aviso de Manutencio da SSSTO
(&

Assunto:  Afividade de manutencio para o dis 22/04/2006, a ser realizada pela SSSTO

1
Solicitamos confirmar com os respectivos responsaveis pelas contas de atendimento, a manutencéo programada para
o dia 22/04/2006. Caso seja necessaria a continuidade dos servigos nas éreas atingidas, favor nos informar até as 10:00

h da proxima quarta, 19/04/2006.

Manutengdo: Servigo de retirada, passagem ¢ certificago de cabos no closet 11.
Periodo: 08:00 &s 18:00 h do dia 22/04/2006 (sabado).
Justificativa: Continuidade & migracéo do cabeamento STP para UTP categoria 5e

Impacto: Indisponibilidade de acesso a Rede Local e Internet.
Usuarios Atingidos: Senado Federal - Prédio principal - Térreo: Taquigrafia, Avulsos, SCLN - 1° Pavimento: SGM,

Lideranga do PSDB, Plenario, Balcdo do SIL e Comité de Imprensa.

Contingéncia: Certificar e substituir possiveis cabos com problemas.
Responsaveis: Ademir Monteiro e Silva (3311-3706/8118-6926) e Mario Gomes Moreira (3937-1515)

Geréncia de Mudangas
Prodasen - SSSTO
eremudaf@senado gov br
Tels: 3112580/2561

Figura 8.1 — Pdagina com mensagem da Geréncia de Mudancas do Prodasen

A prosperidade ou ndo de um grupo normalmente esta muito mais ligada ao
interesse da comunidade do que a boa vontade ou competéncia de seu criador, a existéncia

do grupo Darwin comprova este fato.
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8.2.1.1 A¢oes recomendadas:
e Contatar os idedlizadores destes grupos e convidalos a participar na criacéo de

NOVOS grupos tematicos ou em subdividir 0s grupos ja existentes por assunto;
e Cooptar mediadores reconhecidos pela comunidade por sua competéncia;
e Criar grupos do tipo problema-solucéo;

e Criar uma “moeda’ interna dos grupos que o Prodasen pudesse posteriormente

utilizar como apoio a decisdo na concessao de beneficios (viagens, cursos, etc);

e Criar murais na intranet para divulgar os “dez mais’ na solugéo de problemas
colocados nas listas.

e Estas préticas existem com muito sucesso em comunidades virtuais como:

http://www.experts-exchange.com.

8.3 Os Bancos de Dados e o Data Warehouse
Enquanto a intranet e o correio eletrénico representam a troca e 0 acesso as

informagdes, os bancos de dados sdo os repositérios das mesmas. O Prodasen, ao longo de
sua existéncia, acumulou uma grande quantidade de informagdes sobre seus servidores e
sobre s mesmo. Como ja conceituamos: a informagéo ndo gera conhecimento por si SO,

mas em conjunto com ainteligéncia e o objetivo de agir ele é criado.

O Prodasen, num trabalho conjunto com uma consultoria externa, criou entre 1999
e 2000 uma base de dados de perfis profissiogréficos e um banco de talentos,
originalmente destinados a &rea de treinamento. Um estudo das informagdes destas bases

possibilitou a criacdo de um plano estratégico de treinamento para o Prodasen.

Outra importante iniciativa foi a implantagdo do Sistema Ergon com os dados de

recursos humanos e pagamento do Senado, informagdes sobre os funcionarios.

O Prodasen, como a maioria das empresas, possui uma grande quantidade de
sistemas, documentos gerenciais, planilhas, etc. Contendo dados médicos dos servidores,

contratos, relagdes de fornecedores e todo tipo de informagéo.

Estas informagfes permanecem isoladas, mas podem ser integradas por meio da

ferramenta de data warehouse numa base de conhecimento organizacional.
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A ferramenta MicroStrategy vem sendo utilizada para projetos de DW e atende aos

requisitos necessérios ao desenvolvimento da base de conhecimentos do Prodasen.

MicroStrategy Desktop - [=] %]
|| Arquiva Editar Exibi It Ferramentas Administragéio Esquema Janela Ajuda \
lolreelxelnza (22 asa]s
Logat |Q e j
Lista de Pastas X
- Arquimedes
-6 Administrago

403 Aposentadoria MicroStrategy 7"
#-§3 Consultas SAMS

L ]
%3 Contracheque
5143 Elsigtes —
-l Enterprise Manager

53 Enterprise User Access

ol Maus Relatbrios | Histoiico | Objatos Publicos | Criar Relatsrios | Data Explorer | o || Fesqiizar 05 [stox | Alucs =

= ;
& Fiancero = L —
43 ILB - Ensina a Distancia p»

-l Materiais

[EB %I Ne cessidades de Treinamento Eﬁ
@ Hista F atuglizado do status o5 de
gl IStOACD s de trabalhos
54§ Meus Objstos Pessoais ) o ) )
&1 Objetos do esquema ﬁ Objetos Publicos ﬁ Pesquisar Objetos
5 33 Objetos do Projeto Hevaga 0 T de abslos st Encontarum bt o o ot 6
EEca et nsios e s Shieiosdeste prbictn

Lt Objstos Templats Criar Relatérios
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B Project Builder

1@, Data Explorer

w43 Pessoal

-3 Recursns Humanos
LR ]

) dwi

- i} Local

-]

[ Obietofs) 10 [ Arguimedes | Wecessidades de Trainamento | Fahio Monteiro Sobral {ianorar)

Figura 8.2 — Tela da ferramentaMicroStrategy

8.3.1.1 A¢odes recomendadas:

e Atuar em conjunto com a area de administracéo de dados buscado informagdes a
serem integradas;

e Anadlisar, em conjunto com as demais areas da SSGCON o DW existente sobre
perfis e 0 banco de talentos com o objetivo de utilizalo como base para a criacéo
do DW de gestédo do conhecimento. O estudo de caso da utilizagdo de DW em

treinamento pode ser visto com mais detalhe no Anexo 1V;

e Integrar via DW as informacdes da Gestdo do Conhecimento com o planejamento

estratégico do Prodasen.

8.4 Workflow e Ged
Outro importante suporte de Tl, para a gestédo do conhecimento, é o workflow, pois

permite conhecer 0s processos do Prodasen, bem como as pessoas que neles atuam e até

mesmo os perfis, habilidades e conhecimentos envolvidos nestes processos.
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O Prodasen vem utilizando de maneira crescente o workflow como ferramenta de

controle de processos.

O principa aplicativo em uso no Senado e Prodasen € o Sistema GabFlow,
implantado desde o primeiro semestre de 2000 nos Gabinetes de Senadores e desde 2005

no Prodasen.

O GabFlow tem como principal objetivo o gerenciamento da tramitacdo de
correspondéncias nos Gabinetes de Senadores, Mesa Diretora e Liderangas, assim como
nas diversas Subsecretarias do Prodasen, sgam recebidas ou enviadas e

independentemente do meio em que transitam — papel, e-mail, imagens ou disguetes.

O GabFlow utiliza as tecnologias de Workflow e GED (Gerenciamento Eletrénico
de Documentos) para registrar e acompanhar o grande volume de documentos existentes,
0s quais precisam ser identificados, processados e arquivados para referéncia futura. Para
facilitar esse processo, 0 software possui fungbes de digitalizagdo de documentos,
indexacdo e arquivamento em pastas eletronicas, além de varios tipos diferentes de fluxos
de trabalho (workflows).

O Sistema GabFlow foi desenvolvido na linguagem Visual Basic e utiliza o banco

de dados Oracle, aém das ferramentas Lexign Flow (Workflow) e Lexign KeyFile (GED).

Para facilitar o processo de Workflow, o GabFlow também é integrado ao
Microsoft Exchange, permitindo que seus usuarios intergjam utilizando o Outlook.
Recentemente foi implantada uma versdo WEB, que permite pesquisas por meio da
intranet ou internet.

A figuraa seguir mostra um modelo de tela do GabFl ow:
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Figura 8.3 — Tela de entrada de dados do sistema GabFlow

Acdes recomendadas:

e Anadlisar, junto com a area responsavel pela implantacéo do workflow, todos os

processos control ados el etronicamente;

e |dentificar os processos e as pessoas que neles atuam, com vistas a reconhecer as

habilidades, perfis e conhecimentos envolvidos.

e Avaliar outros processos do Prodasen que possam ser automatizados e negociar sua

implantacéo.
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9 Conclusao

Este trabalho, que se iniciou como uma analise tedrica da gestdo do conhecimento
no Prodasen, desenvolveu-se com vida propria e conduziu a uma abordagem muito mais
pragmética. uma proposta para a area de gestdo de conhecimento instituida pelo ato
10/2006.

E interessante perceber pesquisas académicas sendo transformadas em propostas de
planos, agcdes e recomendactes que poderdo auxiliar natarefa, sempre dificil, de criar uma

nova érea naorganizacao.

Ao longo do trabalho, contextualizou-se a necessidade da gestéo do conhecimento;
apresentaram-se 0S conceitos necessarios sem, contudo, nos aprofundarmos nos aspectos
técnicos, desenvolveu-se de forma coerente a disciplina e finamente foram apresentadas

solucdes préticas, operacionais e adequadas ao Prodasen.

O levantamento das solugdes de Tl existentes no Prodasen e que poderdo ser
utilizadas para gestdo do conhecimento como: banco de dados relacional, Workflow,
GED, Intranet, Web-mail integrado ao correio eletrénico corporativo, listas de discussio,
foruns de debates, comunidades virtuais e uma excelente solucdo de data warehouse,

surpreende pela quantidade e qualidade.

Fica evidente que, mesmo durante um periodo de grandes transformagdes
tecnologicas, o Prodasen ndo parou completamente e o conhecimento se fez presente.
Foram descobertas iniciativas de gestdo do conhecimento que, antes isoladas, poderéo,

agora, compor o0 acervo inicial deinstrumentos da SSGCON.

O Prodasen, como muitas outras empresas, pagou um alto prego por n&o gerir seus
ativos intangiveis. Muitas justificativas foram encontradas para este fato, mas a realidade
pura e ssimples foi o desconhecimento do valor desses ativos. A licdo recebida de forma

t&o durafoi aprendida e, agora esse aprendizado comecga a frutificar.

Cumprindo as premissas basicas da gestdo do conhecimento este trabalho é
utilizado para dizer: o investimento feito pelo Prodasen no aprimoramento de seu corpo
funcional trouxe conhecimento. O Corpo técnico aprendeu e agora registra seu
conhecimento de maneira explicita e o coloca ao dispor do Prodasen. Este conhecimento
agregara valor a0 Prodasen enquanto empresa, enquanto Secreté&ria do Senado e,

principalmente, para 0 seu principal cliente que é o povo brasileiro por meio de seus
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representantes no Senado Federal. Este € um ativo real, intangivel, mas imensamente

valioso e pertencera ao Prodasen para utiliz&-|o enquanto for de seu interesse.

Esta proposta de Gestédo do Conhecimento € uma forma de mostrar a administracéo
do Prodasen que capacitacdo de pessoa continua sendo um grande investimento; o melhor
deles.

Este trabalho representa apenas o inicio da Gestdo do Conhecimento no Prodasen.
Muito mais esta por vir. Contudo, os alicerces estédo colocados, a estrutura resistira ao

tempo.
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10 GLOSSARIO

A posteriori — A posteriori € uma expressdo em latim utilizada em filosofia para designar
aquilo que é conhecido através da experiéncia

A priori — A priori € uma expressdo em latim utilizada em filosofia para designar aguilo

gue precede a experiéncia.

Ativos Intangiveis — 0 mesmo que Ativo Invisivel sdo bens que ndo se pode tocar, pegar,
gue passaram a ter grande relevancia a partir das ondas de fusdes e incorporagdes na

Europa e nos Estados Unidos.

Banco de Conhecimento — E 0 repositério onde todas as informages do sistema de
inteligéncia séo armazenadas.

Banco de dados relacional — Sistema de armazenamento e gerenciamento de informacoes

gue utiliza tabelas ligadas por chaves.

Banco de talentos — Banco de dados contendo informagdes sobre os conhecimentos e

potencialidades dos funcionarios de uma empresa.
BI — O mesmo que Business Intelligence ou inteligéncia de negocios.

Bits — Binary digits (digitos bin&rios) é a forma eetrobnica de armazenamento de

informagdes, baseada na base numeérica binaria, que contem somente os digitos zero e um.

Capital Intelectual - E 0 conjunto de ativos intangiveis de uma organizag3o. O conceito
continua controverso, especialistas convergem, entretanto, quanto suas principais
componentes. capital humano; capital estrutural e capital de relacionamentos.

Chats — Péginas internet destinadas a formagdo de grupos para conversas virtuais.

Cliente-servidor — Plataforma de processamento composta de computadores que colocam
seus recursos a disposicéo da rede ou servidores e computadores que utilizam esses

recursos ou clientes.
CLT - Consolidag&o das Leis Trabal histas
Coach — Termo inglés paratreinador.

Coaching - Kilburg (1996) conceitua "coaching" como uma relacdo de guda formada

dentro de uma organizacdo entre um cliente e um consultor que usa uma ampla variedade
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de técnicas e métodos comportamentais para gudar o primeiro a alcancar um conjunto de

objetivos, através da melhoria do seu rendimento profissional e da sua satisfacdo pessoal.

Constructos - Conceito que foi deliberadamente criado, ou adotado, para um determinado

propdsito cientifico.
Correio eletronico — Sistema eletronico de troca de mensagens.

Data Warehouse - Grande repositorio de dados, orientado por assuntos, ndo volétil,
variavel com o tempo e integrado, criado para dar suporte a decisdo por meio de relatérios

personalizados.

DGC - Diagnéstico de Gestdo do Conhecimento € uma técnica de determinacdo da

situacdo da GC na empresa.

Disquetes — Disco flexivel utilizado como meio de armazenamento por

microcomputadores.

Downsizing — Processo de reducéo de pessoal, custos e, no contexto da empresas de
informética, migracdo da plataforma mainframe para a plataforma cliente-servidor.

DW — Data Warehouse.

EAD - "Educacdo a Distancia € uma estratégia educdiva baseada na aplicacéo de
tecnologia a aprendizagem, sem limitacdo do lugar, tempo, ocupagéo ou idade dos alunos.
Implica em novos papeis para os alunos e para os professores, novas atitudes e novos

enfoques metodol6gicos'. Lhamas (1986)
Efetividade — qualidade de produzir o efeito desegjado.
Eficacia — agdo que produz o efeito desegjado.
Eficiéncia — qualidade de produzir um bom resultado.

Empresas ponto COM — O mesmo que empresas .COM sd0 as empresas virtuais
presentes na internet ou aguelas cujo o foco de negécios é a prestacdo de servicos de

internet.

Emuladores — Programas que simulam funcionamente um equipamento em outro

equipamento.
Ergon — Sistema de Administragdo de Pessoal do Senado Federal.

Experts — Especialista. Pessoa de grande conhecimento usua mente técnico.
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GC — Gestdo do Conheci mento.

GED - Gerenciamento Eletronico de Documentos sd0 programas que gerenciam

documentos desde sua digitalizacéo e indexacdo até sua destruicéo.
GT — Grupo de Trabalho.

IBM - International Business Machines € uma das empresas gigantes do setor de

equi pamentos e servicos de informética.

Infovia — termo utilizado para definir os “meios’ por onde as informagdes sdo
transferidas.

Inteligéncia Competitiva — processo de coleta andlise e disseminacdo de informacfes dos
ambientes interno e externo, das quais fardo uso todos os nivels da organizacdo,
interagindo estrategicamente no processo de tomada de decisdes de acordo com suas

necessi dades.

Inteligéncia Piblica — conjunto de ferramentas e técnicas que dizem respeito a gestdo
organizacional nas empresas publicas.

Internet — Rede mundia de computadores conectados por meio de diversas tecnologias.

Intranet — Tecnologia de internet utilizada no ambiente interno das empresas com acesso

por meio de navegadores como Netscape ou Internet explorer.
Mainframe — Grandes computadores centrais com processamento centralizado.

Mentoring — Conceito semelhante ao de coaching. A abordagem do mentor € mais ampla

e normalmente visa a carreira do funcionério sob a orientagcdo do mais experiente.

Microinformatica — Suporte de Tl com 0 uso de servidores de rede e/ou

microcomputadores.

Microcomputador — Computador pessoa de peguena dimensao.

Micros — Mesmo gque microcomputador.

Microsoft Exchange — Sistema de correio e etronico da Microsoft utilizado no Prodasen.

Netscape — Empresa criadora de um importante programa de navegagéo, de mesmo nome,
parainternet.

Oracle — Banco de dados relacional desenvolvido pela empresa de mesmo nome. E o

produto utilizado pelo Prodasen.
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Outlook — Interface cliente do Microsoft Exchange.
PC — Personal Computer. O mesmo que computador pessoal ou microcomputador.

Perfil Profissiografico - Conjunto de atributos atitudinais e cognitivos que define
determinado tipo de profissional e o distingue dos demais.

Preditividade — mecanismos que permitem analisar as informagdes extraidas dos sistemas
transacionais, reconhecendo padrdes, e, através de diversas técnicas estatisticas, prevé os

valores futuros.
Prodasen — Secretaria Especial de Informéticado Senado Federal — Prodasen.
RH — Area de recursos humanos ou departamento de pessoal de uma empresa.

RJU — Regime Juridico Unico € o conjunto de leis e normas que regem o funcionalismo
publico. Instituido pela constituicéo de 1988.

Sistema de Inteligéncia — sistema de informagdes que possibilitam a implementacdo da
Inteligéncia Pablica
Sistemas de Informacido — um sistema, automatizado ou manual, que compreende

pessoas, maquinas, €/ou méodos organizados para coletar, processar, transmitir e

disseminar dados que representam as informagdes para 0 usuario.

Software de prateleira — Programas de uso geral para computadores, vendidos em lojas
devargo.

SRH — Servico de RH do Prodasen.

SSGCON - Subsecretaria de Gestdo do Conhecimento, novo 6rgéo da estrutura do

Prodasen destinado a promover as acfes de gestdo do conhecimento no Prodasen.
Superestrada — Ver infovia.

Terminais — Equipamentos de acesso aos mainframes compostos de monitor e teclado,
mas sem capaci dade de processamento.

TI — Tecnologia da Informacéo. Recursos computacionais compreendendo equipamentos,

programas e processos.

Top-down — Técnica de andise de informacbes que parte do mais gera para 0 mais

especifico, ou detalhado.

77



Treinamento - “Processo educaciona de curto prazo aplicado de maneira sistematica e
organizada, por meio do qual pessoas aprendem conhecimentos, atitudes e habilidades em
funcéo de objetivos definidos.” (CHIAVENATO, Idaberto. Recursos Humanos. 5 ed. Séo
Paulo: Atlas, 1998. p.495.); “Investimento organizacional para capacitar pessoas e equipes
areduzir ou eliminar adiferenca entre o desempenho atual e o desgjavel, de acordo com as

diretrizes estratégicas da organizacdo.” (Idem.).

Trainee — Literalmente treinando. E um termo derivado do inglés que atribui-se &s
pessoas em processo de trelnamento, norma mente gerencial, em uma empresa.

Visual Basic — Plataforma de programagdo de microcomputadores que utiliza a linguagem

de mesmo nome.

Web — Termo ligado a sigla www (world wide web) que é um dos servicos da internet.

Usua mente usado com o significado deinternet.
Wikipédia — Enciclopédia disponivel nainternet no endereco: http://pt.wikipedia.org.

Workflow — E a denominacdo genérica dos programas para controle eletrénico de

processos de tramitagdo de documentos que envolvem pessoas e documentos multimidia.
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11 ANEXO | — Ato de Reestruturacao do Prodasen

ATC-10-2006 (ATO DA COMISSAO DIRETORA)

Origem CODIR - COMISSAO DIRETORA
Data da Norma 21/06/2006

ATO DA COMISSAO DIRETORA N° 10, DE 2006

A COMISSAO DIRETORA DO SENADO FEDERAL, no uso das atribui¢des que Ilhe confere o
art. 98 do Regimento Interno do Senado Federal, combinado com o art. 16 da Resolucéo n° 9, de
1997 e o art. 8° da Resolugéo n° 56, de 2002, RESOLVE:

Art. 1°. A Secretaria Especial de Informatica do Senado Federal - PRODASEN, mantida sua
condicao de unidade orcamentéria, tem como competéncia prover, com exclusividade, o Senado
Federal de solucdes de tecnologia de informacéo, dar suporte ao seu uso e prestar servicos de
analise, modelagem e melhoria dos seus processos de trabalho.

Art. 2°. Sdo 6rgaos do PRODASEN: o Gabinete; a Consultoria; e as Subsecretarias: de Infra-
estrutura Tecnoldgica; de Suporte Técnico a Usuarios; Administrativa Financeira; de Atendimento
aos Gabinetes de Senadores; de Atendimento as Areas Legislativa e de Plenario; de Atendimento
as Areas de Informacao, Administrativa e Especiais; de Solugcdes de Tecnologia de Informac&o; e
de Gestéo do Conhecimento.

§ 1° Sao 6rgéos da Consultoria: 0 Gabinete; o Nicleo de Gestéo e Desenvolvimento
Organizacional; o Nucleo de Planejamento e Or¢camento; o Nicleo de Gestao de Tecnologia; o
Nucleo Juridico; e o Nucleo de Comunicacgéo Social.

§ 2° Sdo 6rgdos da Subsecretaria de Infra-estrutura Tecnoldgica: o Gabinete, o Servico de
Administracdo de Banco de Dados; o Servigco de Administracéo de Servidores de Rede; o Servico
de Infra-estrutura de Rede; o Servico de Infra-estrutura de Estacdes de Trabalho; o Servico de
Suporte a Aplicac8es; o Servico de Supervisao de Rede; o Servico de Geréncia de Mudancgas; e 0
Servigo de Manutencao da Infra-estrutura Predial.

§ 3° S&o 6rgdos da Subsecretaria de Suporte Técnico a Usuérios: o Gabinete; o Servico de
Atendimento Remoto; O Servico de Atendimento Presencial; o Servico de Monitoracdo da
Plataforma de TI; o Servico de Administracdo de Equipamentos; o Servi¢co de Atendimentos
Especiais; o Servico de Controle de Qualidade; o Servico de Acompanhamento e Gestao de
Contratos; o Servico de Relacionamento com Mantenedores; e Servico de Apoio Técnico ao
Sistema da Central de Atendimento.

§ 4° Sao 6rgdos da Subsecretaria Administrativa Financeira: o Gabinete; o Servi¢co de Recursos
Humanos; O Servico de Inativos e Pensionistas; o Servico de Financas; o Servico de Manutencao
de Instalacbes; o Servico de Administracdo de Patrimdnio; o Servico de Administracédo de
Material; o Servico de Administracdo de Contratos; o Servico de Aquisicdes e Contratacoes; o
Servigos Gerais; o Servigo de Contabilidade, Faturamento e Cobranca; e o Servigo de Protocolo.

§ 5° Sdo 6rgaos da Subsecretaria de Atendimento aos Gabinetes de Senadores: o Gabinete; o
Servico de Geréncia de Relacionamento com os Gabinetes da Comissao Diretora e Liderancas; o
Servico de Geréncia de Relacionamento com os Gabinetes de Apoio de Senadores - A; 0 Servico
de Geréncia de Relacionamento com os Gabinetes de Apoio de Senadores - B; o Servico de
Planejamento e Orientacao ao Atendimento de Gabinetes; o Servico de Paginas de Senadores
para a Internet; o Servico de Produtos Especiais; e o Servico de Suporte Especial aos Gabinetes
de Senadores.

§ 6° S&0 6rgdos da Subsecretaria de Atendimento as Areas Legislativa e de Plenario: o
Gabinete; o Servico de Geréncia de Relacionamento com a Secretaria Geral da Mesa; o Servi¢o
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de Geréncia de Relacionamento com a Secretaria de Comissdes; 0 Servico de Geréncia de
Relacionamento com a Taquigrafia, Ata e Expediente; o Servico de Geréncia de Relacionamento
com as Consultorias, Legislativa e de Orcamento; e o Servico de Suporte Especial as areas
Legislativa e de Plenario.

§ 7° S&o 6rgaos da Subsecretaria de Atendimento as Areas de Informac&o, Administrativa e
Especiais: o Gabinete; o Servico de Geréncia de Relacionamento com as areas de Administracao
Superior; o Servico de Geréncia de Relacionamento com as areas de Comunicacao Social; o
Servico de Geréncia de Relacionamento com as areas de Recursos Humanos; o Servico de
Geréncia de Relacionamento com as areas de Engenharia e Servicos; o Servico de Geréncia de
Relacionamento com as areas de Compras, Patrimdnio e Financeira; o Servico de Geréncia de
Relacionamento com as areas de Documentacdao, Informacao e Biblioteca; o Servico de Geréncia
de Relacionamento com PRODASEN, SEEP e SINTER; e o Servico de Suporte Especial as areas
de Informacé&o, Administrativa e Especiais.

8§ 8° Sdo0 6rgaos da Subsecretaria de Solucdes de Tecnologia de Informacéo: o Gabinete; o
Servico de Gestéo de Projetos; o Servico de Gestdao da Manutencao de Aplicativos; o Servico de
Suporte ao Desenvolvimento; o Servico de Gestdo da Qualidade e Administracdo de Dados; o
Servico de Gestéo de Internet, Intranet, Extranet e Portais; o Servico de Projetos Especiais A; e o
Servico de Projetos Especiais B.

8§ 9° S&0 6rgaos da Subsecretaria de Gestao do Conhecimento: o Gabinete; o Servico de
Desenvolvimento de Pessoas; o Servico de Gestdo do Conhecimento; o Servico de Gestéo da
Qualidade de Vida; o Servico de Apoio ao Treinamento em Tecnologia da Informacéo; o Servico
de Documentacao e Informacgéo Técnica e o Servigo de Gestédo de Arquivo e de Museu.

Art. 3°. A Secretaria de Recursos Humanos adaptara o Quadro de Pessoal do Senado Federal,
na parte referente a Funcdes Comissionadas, em estrita consonéncia com as modificacdes de
estrutura efetuadas por este Ato, ficando também criadas trés funcdes comissionadas de
Secretario de Coordenacéo e Execugao, simbolo FC-8.

Art. 4°. Ato do Diretor-Geral dispora sobre as competéncias dos érgéos de que trata o art. 2°
deste Ato e sobre as atribuicdes de funcdes comissionadas nao previstas no Regulamento de
Cargos e Func¢des do Senado Federal.

Art. 5°. A Comissao Diretora encaminhara ao Plenario proposta de Resolucao convalidando as
alteracdes de que trata este Ato.

Art. 6°. Este Ato entra em vigor na data de sua publicacéo.

Sala da Comisséao Diretora, 21 de junho de 2006. Renan Calheiros - Tido Viana - Efraim Morais -
Jodo Alberto Souza - Papaléo Paes - Aelton Freitas.

Publicado no BAP 3506, de 22/06/2006
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12 ANEXO Il — Minuta do Ato que altera as competéncias
da SSGCON

ATO DO DIRETOR GERAL
N° 10, DE 2006

Altera as competéncias das Unidades Administrativas da Secretaria Especiad de

Tecnologia de Informagéo - Prodasen e da outras providéncias.

O DIRETOR GERAL, no exercicio de suas atribuicbes regimentais, resolve definir as
competéncias das unidades administrativas da Secretaria Especia de Informética —
Prodasen, de acordo com o que segue:

()

Art.xx A Subsecretaria de Gestao do Conhecimento compete, na sua area de atuagso, em
articulagdo com SERH e ILB: propor, implementar e administrar a politica gestdo do
conhecimento, de informacgdes e de desenvolvimento de pessoas do Prodasen; participar
da elaboracdo e implementacdo dos planos estratégico, de tecnologia, de gestdo do
conhecimento, de gest&o de pessoas, de acdo, e de seguranca; documentar Seus processos e
produtos; gerir contratos; propor indicadores e realizar avaliagdo de desempenho dos seus
processos de trabalho e produtos, analisar seus processos de trabalho e estrutura
organizacional, e propor mehorias, gerar, manter e disseminar, seletivamente,
informagdes; propor normas e acompanhar 0 seu cumprimento; fornecer informacdes para
a elaboracdo da proposta orcamentaria anual e plurianual; e executar outras atribuicdes
gue Ihe forem conferidas pela Diretoriado PRODASEN.

Art.xx Ao Gabinete compete: executar servigos de secretaria e outras tarefas de apoio;
desenvolver estudos e andlises;, elaborar pareceres, consolidar planos; acompanhar
projetos; elaborar relatorios técnicos e gerenciais; proceder a publicacéo e divulgacdo dos
atos administrativos do Prodasen; coordenar as acfes de gestdo da qualidade de acordo
com as diretrizes da Consultoria e desempenhar outras atribui¢cdes correlatas que lhe forem

conferidas pelo Diretor da Subsecretaria.
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Art.xx Ao Servico de Desenvolvimento de Pessoas compete, no ambito do Prodasen:
propor politicas e diretrizes de gestdo de pessoas; elaborar e gerir o Plano Anual de
Capacitacdo; elaborar e gerir o Plano de Desenvolvimento Gerencial; elaborar e gerir o
Plano de Desenvolvimento Profissional; elaborar e gerir o Plano de Desenvolvimento de
Equipes, gerir o sistema de informagBes de treinamento; formular implementar e
administrar o banco de competéncias; formular, implementar e administrar o conjunto de
perfis profissiogréficos, efetuar estudos e recomendacOes sobre criacdo, extingéo e
alteracdo de perfis profissiograficos; elaborar e executar projetos de lotagdo ideal; executar
e gerir o processo de avaliagdo de desempenho dos servidores; prestar apoio a Consultoria
na implementacdo de projetos estratégicos de desenvolvimento da organizacdo e
desempenhar outras atribuicdes correlatas que Ihe forem conferidas pelo Diretor da

Subsecretaria.

Art.xx Ao Servico de Gestdo do Conhecimento compete : Estabelecer e implementar
metodol ogias, procedimentos e tecnologias para coletar, integrar, recuperar, compartilhar e
disseminar o conhecimento da organizacdo visando sua utilizacdo na consecucéo de seus
objetivos estratégicos, taticos e operacionais. Subsidiar a elaboracéo de sistemas, projetos
€ 0 processo decisorio em todos os niveis. Prospectar e manter metodol ogias que permitam
gerenciar o conhecimento da organizacdo; propor politicas, planos, hormas e projetos para
a gestédo do conhecimento; e desempenhar outras atribuicdes correlatas que Ihe forem

conferidas pelo Diretor da Subsecretaria.

Art.xx Ao Servico de Qualidade de Vida compete: implementar e administrar programas
de ambientacdo e orientagdo de novos servidores;, desenvolver e executar projetos de
melhoria da qualidade de vida dos servidores; promover a adaptacéo de servidores com
necessidades especiais a0 ambiente de trabalho; elaborar programas que auxiliem as
pessoas nos seus planos de aposentadoria, de sallde pessoal, ocupacional, seguranca e de
adaptacdo de servidores a novos perfis; zelar pela seguranca, bem estar e salde dos
servidores do Prodasen no ambiente de trabalho; estimular a realizagdo volunté&ria de
programas periédicos de exames médicos, ambulatoriais e de salde em geral; elaborar e
executar pesquisa de clima organizacional; e desempenhar outras atribuicdes correlatas

gue Ihe forem conferidas pelo Diretor da Subsecretaria.
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Art.xx Ao Servico de Apoio a0 Treinamento em Tecnologia de Informacdo, em
articulacédo com o ILB, compete, no ambito do Prodasen: prover servigos de capacitacdo
de servidores na érea de tecnologia de informacdo e demais areas do Prodasen; prover
servicos de capacitagdo de servidores nos niveis cognitivo e atitudinal; pesquisar sobre
metodologias de ensino e alternativas de aprendizagem em TI; manter atualizado o
arquivo de recursos e materiais instrucionais; providenciar os recursos didéticos e
materiais instrucionai s necessarios a execucdo dos programas de treinamento; gerenciar 0s
recursos instrucionais e de informética das salas de aula e desempenhar outras atribuicoes

correlatas que Ihe forem conferidas pelo Diretor da Subsecretaria.

Artxx Ao Servico de Documentacdo e Informacdo Técnica compete: Classificar,
catalogar, indexar e disseminar informacdes de interesse do Prodasen; redlizar estudos e
prospeccgdes, com vistas a garantir a atualizagdo tecnol0gica da area; administrar 0 acervo
bibliografico; elaborar e propor normas técnicas e administrativas relativas a sua area de
atuacdo; gerir a biblioteca técnica, digital e todas as suas midias, executar a gestdo de
contratos ou conveénios relativos a sua area de atuagao; propor a aquisicdo de publicacdes;
orientar 0s usuarios quanto a obtencdo de informacéo e de materia bibliografico; fazer
intercambio de informagfes e material bibliogréfico com instituicdes congéneres; realizar
pesquisas nas bases de dados do Prodasen e desempenhar outras atribuicdes correlatas que

|he forem conferidas pelo Diretor da Subsecretaria.

Artxx Ao Servico de Gestdo de Arquivo e de Museu compete: acompanhar e
supervisionar as atividades de producdo, tramitacdo, uso, avaliacdo e arquivamento dos
documentos de arquivo das fases corrente do PRODASEN, bem como recolher os
documentos de fase permanente a Subsecretaria de Arquivo do Senado Federal;
administrar, adquirir, coletar, catalogar, indexar, preservar, conservar e custodiar pegas
referentes ao acervo histérico do PRODASEN bem como 0 seu museu e desempenhar

outras atribuicdes correlatas que Ihe forem conferidas pelo Diretor da Subsecretaria.

Art. xx Este Ato entraem vigor na data de sua publicacéo.
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13 ANEXO Ill - Formulario para o Diagnéstico de Gestao
do Conhecimento

Secéo 1

<
g
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As pessoas fornecem explicagdes completas quando solicitam informagdes F |M |Fr
Os grupos e os individuos documentam e compartilham informag&o sobre as suas F M |Fr
expertises rotineiramente.
Nos fazemos distingdo entre papéis de gestdo do conhecimento, que sdo primordialmente |F  [M | Fr
administrativos por natureza, e agueles que sdo mais focalizados para os contetdos.
As pessoas s30 capazes de tornar rotineiro o seu ambiente informacional. F IM |Fr
Os meios eletrnicos e fisicos onde armazenamos 0 nosso conhecimento sdo mantidos F (M |Fr
atualizados.
A organizagao aloca recursos para comunidades de especialistas que desejem gerenciar o F |M |Fr
conhecimento delas.
O treinamento de novos sistemas focaliza como essas tecnologias podem ser utilizadas F |M |Fr
paramelhorar a qualidade e a eficiéncia da forma como as pessoas trabal ham.
As pessoas so solicitam informag&o guando real mente necessitam dela. M |Fr
As pessoas distinguem a informagéo que desejam que a organizagcdo remeta F |M |Fr
automati camente para as suas mesas daquela que desejam procurar com base em uma
necessidade hipotética.
As comunidades de especialistas sdo facilmente identificaveis, ficando claro paraosdemaisaonde |F |M | Fr
ir em busca de informacéo especifica
As solicitagOes de informag&o enviadas para aintranet ou féruns de discusséo sdo faceis de se F M |Fr
identificar, geralmente.
Os individuos especificos identificam, coletam, classificam, resumem e disseminam o F IM Fr
conhedmento organizacional.
Os especidistas desempenham um papel importante na identificac8o de informag&o para outros F (M |Fr
USudrios.
Os meios el etronicos e fisicos onde armazenamos 0 Nosso conhecimento contém a melhor F M |Fr
informacdo disponivel sobre um amplo leque de tépicos necessarios.
Quando as pessoas recebem atarefa de pesquisar informagéo, sfo capazes de reaizéla. F |M |Fr
As pessoas podem pesquisar informagdo em uma amplavariedade de aplicagbes e basesdedados. |F |M | Fr
A organizagao criou instrumentos el etronicos e gréficos que dirigem as pessoas para 0S recursos F |M |Fr
disponiveis.
Os especidistas em informac&o da empresa gjudam as pessoas a utilizar instrumentos on-line. F (M |Fr
N06s estabel ecemos maneiras para as pessoas documentarem e compartilharem informag&o. F |M |Fr
Fazemos disting&o entre ainformag&o que deveria ser controlada, centralmente e aquela em que F (M |Fr
todos deveriam ser livres para documentar e compartilhar.
Pontuagao da Secao 1 Pontuacgao total possivel
Calculando a sua pontuacgao
Ndmero de Fs: X3= Sua pontuacio percentual %
NuUmero de Ms: X2= para Secio 1
Numero de Frs: x1l= (a sua pontuago dividida por 60)

Sua Pontuacdao
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Os relacionamentos hierarquicos ndo interferem com a busca de informagao que as F |M |Fr
pessoas necessitam
O escritério de trabalho ndo é utilizado como m simbolo de szatus ou superioridade na F |M |Fr
nossa organizacao.
As pessoas poderiam dizer que as mudancas no espaco de trabalho sdo baseadastantona |F |M | Fr
necessidade de trabalhar em conjunto guanto na de cortar custos.
Todos podem descrever como as suas decisdes podem afetar o desempenho F |M |Fr
organizacional geral.
Todos falam se tém uma opini&o ou umaidéa para oferecer. F |M |Fr
Como parte do nosso processo de resolucdo de problemas, consideramos com seriedade |F |M | Fr
0 que outros poderiam chamar de idéias malucas ou estranhas.
Vemos a colaboragdo com os concorrentes, para fortalecer o setor, como uma atitudeboa |F |M | Fr
a ser tomada.
Levamos todas as idéias promissoras em consideragéo, ndo importa de quem elas F |M |Fr
venham.
Fazemos questdo de ndo estruturar algumas das nossas reunides porque isso gjudanosa |F |M |Fr
pensar mais criativamente sobre a resolucéo de problemas.
Envolver os nossos clientes no processo de criar e desenvolver produtos e servicosnovos |F |M | Fr
€ uma pratica bem estabel ecida em nossa organizacao.
O nosso espago de trabalho propicia a flexibilidade de levar a nossa atividade aonde F |M |Fr
precisemos com pouco esforco.
Qualguer um gue tenha uma boa idéia pode conseguir apoio para prosseguir nela. F |M |Fr
As pessoas descreveriam a nossa organizagéo como flexivel, ao invés de rigida. F |M |Fr
Temos o nivel correto de protocol os de seguranga parainformagao confidencial. F |M |Fr
Todos na nossa organizag@o podem explicar o0 béasico sobre as nossas finangas. F |M |Fr
Com freguéncia, fazemos parcerias com os fornecedores para favorecer o cliente. F |M |Fr
O nosso espaco de trabalho é planejado para promover o fluxo deidéiasentreosgrupos |F |M | Fr
de trabalho.
Na nossa organizacdo as pessoas podem utilizar ainformagéo que obtém paramelhoraro |F |M | Fr
seu trabalho.
Ajustamos 0s nossos rel acionamentos hierérquicos com base no trabalho queaspessoas |F |M | Fr
necessitam fazer.
Utilizamos abordagens que as pessoas chamariam de |Udicas, como parte do nosso F |[M |Fr
processo de resolucdo dos problemas.
Pontuagao da Segao 2 Pontuacgao total possivel
Calculando a sua pontuagao
NuUmero de Fs: X3= Sua pontuacio percentual %
Ndmero de Ms: X2= para Segiio 2
NUmero de Frs: x1= (a'sua pontuago dividida por 60)
Sua Pontuacdo
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Antes que as pessoas tratem dos problemas, elas consideram o contexto geral no qual o F |M |Fr
problema ocorreu.
Construimos model os, para 0s nossos sistemas de tomada de decisdes, para entender F |M |Fr
melhor por que os fatos acontecem dagquela maneira.
As equipes engajam-se em experiéncias de aprendizagem fora do local de trabalho para F |M |Fr
encontrarem maneiras melhores de trabalharem juntas.
Utilizamos jogos e simulacBes rel acionados com o trabalho para pensar maisclaramente  |F |M | Fr
sobre nossas situacoes de negdcios.
Refletir sobre as ligdes aprendidas com as experiéncias de trabalho é uma pratica F |IM |Fr
estabel ecida na nossa organi zacao.
As pessoas aplicam o que aprendem for a da organizago ao seu trabalho. F |M |Fr
Geralmente, quando as pessoas terminam projetos, elas tomam o tempo necessario para F |M |Fr
reunir-se com sua equipe e analisar 0 que deu errado eo poderiater sido melhor.
O nosso processo de plangjamento inclui olhar para uma série de cenérios, de modo que F |M |Fr
possamos pensar em como responder em situacdes diferentes.
Com freguiéncia, 0 nosso processo de aprendizagem inclui obter o retorno dos clientes. F |IM |Fr
Quando ocorre umafalha, a nossa primeira resposta é ndo determinar a cul pa. F |IM |Fr
Na nossa organizacdo, as pessoas exibem uma curiosidade natural F (M |Fr
As pessoas admitem quando falham. F |M |Fr
As pessoas aplicam as idéias que desenvolveram em trabal hos anteriores as situagtes F M |Fr
novas.
Quando temos um grande sucesso, conversamos sobre o que fizemos certo. F |IM |Fr
Na nossa organizacdo, o fracasso € considerado uma oportunidade para aprender F (M |Fr
A nossa organizacdo apGia atividades em grupo que promovem a aprendizagem mutua. F |M |Fr
Em uma ocasi&o ou em outra, todos na nossa organizagdo “pdem asmaosnamassa’ para |F |M | Fr
ter a experiéncia em primeira mao das conseqiiéncias das suas decisies.
Aprender com as falhas esta incorporado a como conduzimos o trabalho subseqiiente. F |IM |Fr
Tentamos assegurar que as pessoas tenham al gumas responsabilidades em comum, de F |IM |Fr
modo gue segja mais facil aprender uns com os outros.
Tratamos as discordancias como oportunidades para aprender com oS outros. F (M |Fr

Pontuacgao da Se¢ao 3 Pontuacao total possivel

Calculando a sua pontuagao

NumerodeFs. _ x3= __ Sua pontuacio percentual %
NUumerodeMs.  x2= para Secio 3
NUmerodeFrs.  x1= (asua pontuago dividida por 60)

Sua Pontuacdo
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As funcdes de dedicagdo exclusiva, como gerente de conhecimento ou coordenador de F |M |Fr
conhecimento, sustentardo o processo de compartilhamento do conhecimento.
A organizacdo determinou onde o compartilhamento de conhecimento entre grupos F |M |Fr
produzira os maiores beneficios mituos.
Reconhecemos a contribuic&o individual para a nossa organizagdo, vinculando-aaonome |F |M | Fr
do autor original.
Asinteragdes fisicas sdo utilizadas parareforcar as comunicagoes el etronicas. F |IM |Fr
As pessoas diriam que compartilhar conhecimento ndo diminui o valor doindividuo paraa |F |M | Fr
organizacéo.
As pessoas sdo membros de mulltiplas comunidades, tornando mais f&cil transferir F |[M |Fr
conhecimento para a organizagdo inteira.
As pessoas que se recusam a compartilhar conhecimento ndo obtém certos beneficios F |M |Fr
organizacionais.
N6s ligamos as pessoas por meio de unidades organizacionais e grupos funcionais F |M |Fr
tradicionais para promover o compartilhamento de conhecimento.
Os profissionais moderadores e os facilitadores ajudam as pessoas a expressarem melhoro |F |M | Fr
que elas sabem, de modo que 0s outros as possam entender.
Os espacos eletronico e fisico onde armazenamos o nosso conhecimento tém umaestrutura |F | M | Fr
gue ajuda as pessoas a direcionar as suas contribui coes.
As pessoas tém voz ativa no que acontece com as idéias e expertises que compartilham F |M |Fr
com as outras.
O comportamento de compartilhamento do conhecimento € incorporado ao sistema de F (M |Fr
avdiacdo de desempenho.
Asinteragdes fisicas s80 utilizadas para transferir o conhecimento “implicito” dificil de F |IM |Fr
articular.
A nossa organizacdo procura maneiras de remover as barreiras impostas ao F (M |Fr
compartilhamento de conhecimento.
Os processos para contribuir com conhecimento para a organizagdo sao normalmente F |IM |Fr
integrados nas atividades de trabal ho.
As pessoas podem identificar as outras, na organizacado, que poderiam se beneficiardoseu |F |M | Fr
conhecimento.
O compartilhamento de conhecimento € reconhecido publicamente. F M |Fr
A organizagao legitimou o compartilhamento de conhecimento, dando tempo as pessoas F (M |Fr
para que o facam.
As pessoas focalizam as suas atividades de compartilhamento de conhecimento nas F (M |Fr
informacdesi mportantes para a missao.
As pessoas trabalham sob o pressuposto de que, quando utilizam o conhecimentocomque |F |M | Fr
outros contribuam na organizag&o, sdo obrigadas a contribuir com o seu préprio
conhecimento em algum ponto.
Pontuacao da Secao 4 Pontuagao total possivel
Calculando a sua pontuagao
NuUmero de Fs: x3= Sua pontuacio percentual %
NUmero de Ms: X2= para Secio 4
Nudmero de Frs: x1l= (asua pontuago dividida por 60)

Sua Pontuacdo
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Reconhecemos que o conhecimento € parte da base de recursos da qual a nossa F |M |Fr
organizacéo geravalor.
Freqlentemente, os membros da equipe de geréncia sénior conversam sobre a gestéo do F |M |Fr
conhecimento, quando fazem relatos sobre a situagdo da organizaco.
O processo de mensuragdo do conhecimento ajuda-nos a atender melhor o que é que F |M |Fr
estamos tentando gerir.
N6s medimos 0 nosso processo de gestdo do conhecimento e os seus resultados. F (M |Fr
Publicamos um documento de circulagdo externa que relataaqualidade comquegerimos |F |M | Fr
0 conhecimento.
Podemos vincular atividades de gestdo do conhecimento a resultados mensuréveis. F |[M |Fr
As pessoas conhecem que medida é utilizada para monitorar o processo de gestéo do F (M |Fr
conhecimento e os seusresultados.
Conversamos sobre medir 0 conhecimento de maneira que as pessoas possam entender F (M |Fr
prontamente.
Desenvolvemos um esguema que vincula as atividades de gestdo do conhecimento aos F |IM |Fr
resultados estratéqgicos.
Dispomos de uma certa esquematica que descreve como as diferentes formas de F |IM |Fr
conhecimento da nossa organizagdo interagem umas com as outras para criar valor.
Fazemos experiéncias com maneiras diferentes de medir a qualidade com gque gerimos o F |M |Fr
conheci mento.
Publicamos um documento interno que relata a qualidade com gque fazemos a gestéo do F |M |Fr
conheci mento.
Paratomar decisdes de gestdo do conhecimento, baseamo-nos em uma mescla de fatos F |M |Fr
s0lidos, nimeros e informacfes ndo-mensuraveis.
A geréncia sénior avalia qual conhecimento necessita ser desenvolvido quando elaaloca |F |M | Fr
recursos.
A avaliagdo do capital intelectual é parte do processo de mensuragdo do desempenho F |IM |Fr
organizacional geral.
Ha algum tempo temos praticado a gestdo do conhecimento sem dar esse nome aela. F (M |Fr
Baseamo- nos em uma equipe cujos membros tém expertise em avaliagdo, mensuragéo e F |M |Fr
operagdo para avaliar o nosso processo de gestdo do conhecimento e seus resultados
Mapeamos o fluxo do processo das atividades de ges&o do conhecimento. F |[M |Fr
As pessoas podem explicar a diferenca das atividades de gestéo do conhecimento. F (M |Fr
Utilizamos tanto medidas qualitativas quanto quantitativas para dimensionar aefetividade |F |M | Fr

do nosso processo de gestdo do conhecimento e seus resultados

Pontuagao da Secao 1 Pontuacgao total possivel

Calculando a sua pontuacgao

NUmerodeFs. ~ x3= Sua pontuacio percentual %
NUmerodeMs.  x2= para Secao 1
NumerodeFrs.  x1= (asua pontuago dividida por 60)

Sua Pontuacdo
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Rotineiramente, perguntamo-nos como podemos alavancar 0 hosso conhecimento para F |M |Fr
outras &reas
N&o importa qual grupo propds umaidéia ou tecnologia, qualquer um naempresa pode F |M |Fr
utilizéla.
Acreditamos que a gestéo do conhecimento € assunto de todos. F |M |Fr
Encorajamos as pessoas a pensarem sobre como as suas atividades ndo relacionadascomo |F |M | Fr
trabalho poderiam beneficiar a organizagéo.
Osnossos sistemas de Tl conectam:se com as fontes de informagéo de que necessitamos |F |M | Fr
parafazer o nosso trabalho.
Os nossos valores formais e informais estdo alinhados. F |IM |Fr
Os nossos sistemas de T1 promovem a formagéo de diferentes redes de pessoas. F |M |Fr
Os nossos executivos superiores pedem a todos os gerentes para incluirem a gestao do F |IM |Fr
conhecimento nos seus planos de negécios.
O nosso processo de desenvolvimento de produto inclui 0s nossos clientes explicitamente. |F |M | Fr
A nossa organizag8o trata as pessoas como fontesde valor ao invés de custos. F |[M |Fr
Langamos um grupo ou indicamos uma pessoa para liderar o nosso esforgo de gestéo do F (M |Fr
conheci mento.
Geralmente, as pessoas confiam nainformacdo que encontram nos nossos sistemasdeTl. |F |M | Fr
Cada vez mais, estamos nos aliando a outras organizagGes, em redes estratégicas ou F (M |Fr
parcerias, paralevar produtos inovadores para 0 mercado.
Vemos a tecnologia de informag&o como um instrumento para g uda-nos a fazer o nosso F |IM |Fr
trabal ho.
Tivemos idéias vitoriosas de produtos novos que vieram dos interesses ndo-funcionaisdos |F |M | Fr
empregados.
Os nossos produtos (ou servigos) rendem um valor muito mais alto como resultado do F (M |Fr
conhecimento que eles contém.
Empenhamo-nos para manter as pessoas que possuem capacidadesindispensaveisparaa |F |M | Fr
mi Ss30.
Temos uma politica formal que assegura que compartilhemos atecnologiaeasidéiasentre |F |M | Fr
as unidades e além das fronteiras dos grupos.
As pessoas sabem quando nado é apropriado compartilhar o conhecimento externamente F |IM |Fr
Vemos 0s nossos produtos e servigos como tendo tento uma dimensao tangivel como F (M |Fr
intangivel (ou baseada no conhecimento).
Pontuagao da Secao 1 Pontuacgao total possivel
Calculando a sua pontuacgao
NuUmero de Fs: X 3= Sua pontuacio percentual %
NUmerodeMs.  x2= para Secio 1
Numero de Frs: x1l= (a sua pontuago dividida por 60)

Sua Pontuacdo
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A nossa decisgo de adquirir conhecimento é baseada em quanto podemos alavancé lo. F (M |Fr
Quando surge uma nova oportunidade, tentamos reinstrumentar as nossas habilidades F |M |Fr
existentes antes de empregarmos um novo grupo de pessoas.
Tomamos decisBes de despojamento de conhecimento baseadas naimportancia estratégica |F |M | Fr
do capital intelectual e nas projecdes financeiras.
Tentamos entender 0 impacto dos relacionamentos na produtividade antes de F |M |Fr
automatizarmos as tarefas e substituirmos o contato pessoa a-pessoa pelo contato pessoa-
computador.
Antes de aceitarmos projetos ou pedidos novos, pensamos se 0 conhecimento que F |IM |Fr
construimos para a nossa organizacdo pode ser usado de outras maneiras.
Participamos de grupos de pesquisa sobre 0 nosso ramo de negdcio para g udar-nos a F |IM |Fr
decidir se necessitamos adquirir conhecimento novo.
Quando os grupos encontram maneiras de trabalhar com menos pessoas, €l es imaginam F (M |Fr
como perseguir atividades de valor mais alto em vez de demitir as pessoas.
Podemos recusar trabalhar para um cliente setal trabalho néo constréi conhecimentoque |F (M | Fr
podemos utilizar de outras maneiras.
Despojamos o conhecimento de uma maneira planejada, deliberada. F |M |Fr
Quando descartamos negdcios ou grupos de pessoas, tratamos as pessoas af etadas com F |IM |Fr
dignidade e respeito.
Regularmente, revemos as nossas praticas de promogdo paranos certificarmosdequend |F (M | Fr
estamos perdendo pessoas com conheci mentos estrategi camente i mportantes.
Colocamos 0 nosso pessoal como aprendizes em outras organi zagOes para determinar se F (M |Fr
necessitamos adquirir novos conhecimentos ou expertises.
Formamos aliangas com organizagdes que completam os nossos conjuntos de habilidades |F |M | Fr
como uma alternativa de fazer tudo por nés mesmos.
Quando nos despojamos de ativos tangiveis, estamos conscientes dos componentes de F (M |Fr
conhecimento gue eles contém.
Terceirizamos habilidades e expertises que ndo sustentam as nossas competéncias F (M |Fr
essenciais.
Rotineiramente, examinamos se estamos sustentando 0 nosso conhecimento estratégicoas |F |M | Fr
custas do conhecimento estrategicamente importante.
Antes de demitir pessoas, tentamos determinar se as suas habilidades e expertises podem |F |M | Fr
ser utilizadas em outro lugar.
Preferimos utilizar os recursos e as habilidades que temos localmente, quando testamos F |M |Fr
uma idéia de negdcios nova.
Fazemos uso de relacionamentos informais com negdcios relacionados anossaarea, para |F |M | Fr
manter nossa base de conhecimento atualizada.
A nossa organizagdo leva em conta o impacto que tem sobre alealdade, acontribuicdoeo |F |M | Fr
compromisso, o fato de deixar as pessoas irem embora.
Pontuacgao da Se¢ao 1 Pontuacao total possivel
Calculando a sua pontuagao
NuUmero de Fs: X3= Sua pontuacio percentual %
NUumerodeMs.  x2= para Secéo 1
NUmero de Frs: x1= (a'sua pontuago dividida por 60)
Sua Pontuacgdo
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14 ANEXO IV - Gestao do Conhecimento no Prodasen —
Um caso de sucesso

O Prodasen, durante o Projeto de Treinamento e Desenvolvimento de Recursos
Humanos, desenvolvido entre 1999 e 2000, sob consultoriada MCG Qualidade, definiu 17
perfis profissiogréficos ideais. Tal projeto resultou em duas grandes acoes.

1. Mapear as competéncias essenciais de seus servidores, criando o Banco de

Talentos, a partir de levantamento de conhecimento, habilidades e competéncias,

2. A daboragdo, a partir do levantamento de necessidades de treinamento (LNT),
baseando-se na estruturacdo dos macro-processos organizacionais, divididos em
cinco segmentos. Atendimento; Desenvolvimento; Suporte; Apoio a Gestéo;
Apoio Administrativo e um segmento virtual “Geral” (criado com duas
finalidades: a de agrupar as necessidades de treinamento globais, gerais para todo
0 Prodasen — presentes em todos os perfis profissiogréficos, para todos os
servidores, independentemente de nivel hierérguico, érea de negdcio ou unidade
de lotacdo; e, também, abrigar os servidores que ndo tém perfil especifico
definido. Por exemplo, porque desempenham funcdo ou cargo em vias de

terceirizagdo, como continuo, auxiliar de copa, secretéria).

E importante ndo confundir segmento com estrutura organizacional —
Subsecretarias, Servigos. Macro-processos (segmentos) perpassam toda a estrutura. Por
exemplo, atualmente, 0 processo atendimento ocorre em pelo menos duas Subsecretarias:
a de atendimento senatoria e a de atendimento as demais &rea do Senado Federal. Idem
para desenvolvimento e suporte. Apoio a gestdo ocorre principalmente na SSGCON.
Apoio administrativo ocorre em todas as Subsecretarias, embora principamente na
SSDAF.

O Plano de Treinamento do Prodasen € um conjunto de informacdes a respeito das
necessidades de treinamento dos servidores, considerando: suas éreas de atuagdo, seus
perfis profissiograficos, projetos em que estdo ou estardo alocados, o plangamento
estratégico, o plano de agdo e o orcamento da organizacao; prioridades de atendimento
atribuidas pelos gestores. Tratase de um conjunto de informacfes consolidadas, que
permitem tomada de decisdes estratégicas, téticas e operacionais no que toca a capacitagdo

dos recursos humanos de uma organi zagao.
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Apoés o referido trabalho de “mapeamento” dos macro-processos, 0 Servico de
Treinamento e Desenvolvimento do Prodasen, realizou em 2004, um grande levantamento
das competéncias e criou 0 Banco de Taentos, com intuito de mapear os talentos do
Prodasen e identificar o potencial humano de modo a facilitar uma analise continua da
evolucdo funcional, por meio da disponibilizacdo de informagdes prestadas pel os proprios
servidores, facilitando 0 acesso as informagdes referente ao seu desenvolvimento, além de
otimizar os processos de capacitacdo e movimentacdo de pessoal, criando m novo
mecanismo de valorizacdo do servidor.

Ainda referente as etapas do processo de mapeamento dos macro-processos,
definimos abaixo, alguns dos conceitos para melhor entendimento da estruturacéo do data
warehouse, desenvolvido com o objetivo de disponibilizar informacBes estratégicas ao

corpo gerencia do Prodasen.

14.1.1 Segmentos
S80 macro-processos organizacionais. Atendimento; Desenvolvimento; Suporte;

Apoio a Gestdo; Apoio Administrativo. H& ainda um segmento virtual “Gera”, criado
com duas finalidades:

1. Agrupar as necessidades de treinamento globais, gerais para todo o Prodasen —
presentes em todos os perfis profissiogréficos, para todos os servidores,
independentemente de nivel hierarquico, area de negécio ou unidade de |otagéo.

2. Abrigar o perfil profissiogréfico “Gera”, que acomoda as pessoas que ndo tém perfil
especifico definido. Por exemplo, porque desempenham funcéo ou cargo em vias de
terceirizagdo, como continuo, auxiliar de copa, secretéria. Outro exemplo, € o caso do
meédico do Prodasen. N&o ha (nem precisa haver) entre os 17 perfis profissiograficos
do Prodasen, o perfil de médico. O Unico servidor do Org&o que ocupa essa funcéo,
deve preencher o levantamento de necessidades de tra namento sob o perfil “Gera”.

14.1.2 Perfil profissiografico
Conjunto de atributos atitudinais e cognitivos que define determinado tipo de

profissional e o distingue dos demais.

14.1.3 Analise dos perfis técnicos
Partindo de uma visdo sistémica da organizagéo, considerando as influéncias dos

ambientes externo e interno na sua dinamica de funcionamento, foram objeto de andlise
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para definicéo dos Perfis Profissiograficos Ideais para 0 Prodasen os aspectos relativos aos
componentes estratégicos, arquitetura organizaciona e atividades desempenhadas pelos

colaboradores dentro dos cargos que ocupam na I nstitui¢do.

A tabela apresentada abaixo demonstra a relagdo entre os cinco segmentos que
representam os principais macro-processos do Prodasen e os Perfis Profissiograficos

Ideais para 0 Prodasen.

Tabela de descri¢ao dos perfis profissiograficos do Prodasen

Segmento Perfil
Atendimento Gerénciade conta
Desenvolvimento Andlise de negdcio

Engenharia de software

Programacéo visual

Suporte Suporte a plataforma de hardware e software
Suporte a banco de dados

Suporte ao desenvolvimento

Apoio agestéo Plangjamento e orcamento
Informagdo e documentagdo técnica
Treinamento e desenvolvimento
Comunicagéo

Juridico

Apoio administrativo | Financas

Patrimanio e suprimento

Administracéo de recursos humanos
Servicos administrativos
Seguranca patrimonial

Tabela 14.1 — Perfis Profissiogrdficos Ideais do Prodasen

Apés o levantamento, que foi feito por meio do correio eetrénico, com o envio de
formularios para preenchimento individual com validacéo pelo chefe imediato, foi criado
um data warehouse, para disponibilizagcdo dessas informacdes para todo o corpo funcional

do Prodasen, através da Intranet. Abaixo telas do referido DW.
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Figura 14.1 — DW de treinamento
Diversos relatérios gerenciais foram pré-programados para facilitar o acesso do
corpo gerencia ainformagdes estratégicas.

MicroStrategy Desktop == x]

Arquiva Editar Exibir |r Ferramentas Administragfo Esquema Janela Ajuda ‘

O & e xeanrd|mmaa

Ln@ﬂ"|&AWn fes/hl lades de Tr ‘Objetos pdblicos/Relatérios/] nento (Levantam ) j
Lists de Pastas x| | Mome - [ Tipe [ Hora da Modificagéio | Descri... |
@ Arquimedes = [E Analitico por Servidor Planilha  29/04/,2004 10:13:17
-&§ Administragio [E Analitica por Subsecretaria Planilha 290472004 10:13:10
53 Aposentadoria [E Macessidade de Treinamento por Prioridade / Planilha  30/03/2004 09:26:05
-3 Consultas SAMS [E Mecessidade de Treinamento por Servidor Planilha  01/04/2004 08:31:48
53 Contracheque [ Prioridade por Mecessidade de Treinamento Planilha  30/03/2004 09:11:26
=¥ Elsigdes [E3 Prioridade por NT por Secretaria Planiha  01/04/2004 08:32:16
= [E Pricridade por Perfil Planilha  30/03/2004 09:01:53
88 Entanyice Manags) [ Prioridade por Senidor Planilia  30/03/2004 09:04:27
hER e e letdorees [ Qtd Senvidores par AG, NT & Prioridade Flanila  29/04/72004 120513
& EJ Fnaneeiro N [E Otd Senvidores por NT e AC Planiha 05052004 150716
LEED LB Enoiricia Digtannis [T Gnd Senidores por Perfl e NT Planilha 2310472004 11:59:41
53 Materiais [E uantidade de Senvidores por Perfil Planilha  2904/2004 13:34:31
{3 Necessidades de Treinamento

[ Quantidade de Senidores por Perfil / Subsecr...  Planilha  29/04/2004 13:34:59

Histérico [ Semidores por Necessidade de Treinarmento Planilha 01042004 08:34:48

- f Meus Objetos Pessoais
(-1 Ohjetas da esquema
(-] Ohjetas da Prajeta
-1 Objetos piblicas
- Consolidagfies
-3 Drill Maps
-1 Estilos autaméticos
-1 Filtros
-3 Grupos persanalizados
-] Métricas
Pesyuisas
-1 Prompts
-1 Relatérios
[0 Aspecto Conhecimento (Le
----E‘Necessldade Treinamento (Levantamento ZEIEIA)‘
-1 Templates
E-...; Ohbjetos Template
[#l+i...3 Profiles

T Mumimnd Doiladme nt
‘ | _’l_I

| Objeto(s) 14

[Arquimedes [ Necessidades de Treinamentn | Fabio Manteira Sobral {lgnorar)

Figura 14.3 — DW de perfis profissiogrdficos
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A seguir, um modelo de um relatério estratégico classificado por Aspectos de
Conhecimento e por &rea de atuacdo dos servidores. Este relatorio permite ao Servigo de
Treinamento e Desenvolvimento agir de maneira pré-ativa na execucdo do Plano de
Treinamento.

Subsecretaria Servigo  Aspecto Conhecimento Servidor
Misso, estrutura e funcionamento do Frodasen e do Senado 1.Ako CARLOS MAGNO CATALDI SAMTORD
Flanejamento estatégico do Frodazen 2 Médio CARLOSMAGNO CATALDI SANTORO
Proceszo legislativo 2. Média CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
Gestio de contratos 1. Ao CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
Especificagio e aquisigio de i € Servigos 2. Média CARLOES MAGNO CATALDI SANTORD
Softwares aplicados 3 respectiva frea 2. Média CARLOSMAGNO CATALDI SANTORD
Técnicas de comunicagio oral e escrita 1 Alka CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
Inglés 2. Médio CARLOS MAGNO CATALDI SANTORD
Recursos e tecnaologias disponiveis no mercado e no Prodazen 2 Média CARLOSMAGMO CATALDISAMNTORDO
Palitica de tecnologia dainformagio 2 Média CARLOS MAGNO CATALDISAMTORO
Anilize de sistemas 1 Alto CARLOSMAGNO CATALDI SANTORO
CEMGAE  Geréncia de prajetos 1. Ao CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
Gestio da qualidade 2. Média CARLOES MAGNO CATALDI SANTORD
Metodologias @ ferramentas de desenuoluimento de sistemnas 2. Média CARLOSMAGNO CATALDI SANTORD
Fadifies ¢ normas téenicas de desenualvimento de sistemas adotados pelo Prodasen 2 Médio CARLOSMAGNO CATALDI SANTORD
Arquiteturaz de sistemas 1 Alka CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
Sistemnas de infarmagdes gerenciais 1. Al CARLOSMAGMO CATALDISAMNTORDO
Tecnologias de redes de comunicagio de dados 2 Média CARLOS MAGNO CATALDISAMTORO
Tecnologias de bancos de dados 1 Alto CARLOSMAGNO CATALDI SANTORO
Prajeta de sistemaz de informagdes 1. Al CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
Técnicas de reuzo de dadas & objetos 3 Baino CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
Sequranga de sistemas de informagdes 2. Média CARLOES MAGNO CATALDI SANTORD
Frojeta de interfaces grificas 2. Média CARLOSMAGNO CATALDI SANTORD
Auditoria de sistemas 2 Média CARLOS MAGNO CATALDI SANTORO
MissEo, estrutura e funcionamento do Prodasen e do Senado 1. Alka MARIA CRISTIMA SMORE DE MELLO
2. Médio FAULD FERMAMNDES DE SOUZA JF.
Flanejamenta estratégico do Prodasen 1. Al [MARIA CRISTINA AMDRE DE MELLD
2 Médio FAULD FERMANDES DE SOUZA JF.
Processo legislativo 2. Média MARIA CRISTINA AMDRE OE MELLO
PAULD FERMAMNDES DE SOUZA JR.
Gestio de contratos 2. Média PAULOFERMAMNDES DE SOUZA JR.
2 Baino MARIS CRISTINA AMORE OE MELLO
E: ificagio e aquisigio de i 0S @ Seigns 2 Média PAULOFERMARDES DE SOUZA JR.
3 Baiso MARIS CRISTING AMORE OE MELLD
Softwares aplicados i respectiva drea 1. Al FAULO FERMARNDES DE SOUZA JR.
CEI 2 Médio MARIA CRISTINA AMDRE OE MELLO
Técnicas de comunicagio oral & escrita 1 Ao MARIA CRISTINA AMDRE OE MELLO

Figura 18 — Segmentacdo dos perfis profissiogrdficos no DW

Outro aspecto de extrema importancia reside na possibilidade de previséo
orcamentéria para o treinamento uma vez que as diretrizes estratégicas de treinamento

ficam claramente definidas a partir da analise de séries histéricas permitidas pelo DW.

Todo esse trabaho feito a partir de acOes integradas, permitiu a melhoria da
capacitacdo geral dos servidores e, como consequéncia, ampliou qualitativa e
guantitativamente os servicos prestado pelo Prodasen. Em suma, construir um Prodasen

ainda melhor para nossos clientes e para nGs mesmos.
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