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RESUMO

A presente pesquisa académica trata da problematica da Gestao do Conhecimento no ambito da
Secretaria Federal de Controle Interno da Controladoria Geral da Unido, tendo como foco
apresentar as principais deficiéncias evidenciadas, assim como apresentar boas praticas para a
referida gestdo. Seu principal objetivo ¢ conscientizar a todos do 6rgdo que uma boa
administracdo carece de uma gestdo efetiva dos conhecimentos produzidos, evitando tanto o
retrabalho como o negligenciamento de informacdes criticas. Apds ampla revisdo da teoria sobre
Gestao do Conhecimento, ¢ examinada a atual situacdo do o6rgdo, destacando as deficiéncias e
analisando as solugdes ja em andamento. A seguir, o autor analisa como outros Orgdos da
Administragdo Publica estdo lidando com a problematica em pauta. Em passo metodologico
posterior, ¢ realizada uma comparacdo entre as solugdes encontradas durante a analise do
ambiente externo e as solucdes ja adotadas pela CGU. O trabalho conclui pela necessidade de
conscientizar a todos das boas praticas de Gestdo do Conhecimento, a fim de que essas sejam
arraigadas ao cotidiano dos servidores, bem como implantar um sistema informatizado que

auxilie nessa tarefa.

PALAVRAS-CHAVE: Gestao do Conhecimento, Administragao Publica, Controladoria Geral
da Uniao - CGU.
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1 INTRODUCAO

Desde as reflexdes dos filésofos e pensadores da Idade Antiga, o conhecimento sempre
esteve presente na vida cotidiana e espiritual. Assim como, mecanismos para transmitir e
perpetuar o repertédrio de experiéncias adquiridas em todas as areas. Nesse contexto, a Gestao do
Conhecimento (GC) se apresenta como uma pratica antiga que, atualmente, vem se aprimorando
com a gestdo consciente dos conhecimentos. Valorizando os recursos humanos das empresas e

transformando o conhecimento de cada célula em um repositério comum a todos os empregados.

Nesse sentido, analisando o contexto da Controladoria Geral da Unido (CGU), esse
trabalho busca verificar a viabilidade da implementacdo de uma metodologia integrada de
Gestdo do Conhecimento para gerir todo o conhecimento pertinente criado pelos servidores.
Permitindo tanto o compartilhamento do conhecimento criado como uma maior integracao entre

as diretorias para a execugdo de trabalhos correlatos.

Para tanto, em um primeiro momento, tem-se, no capitulo 2, uma sintese da teoria
associada a Gestdo do Conhecimento, visando uma melhor contextualizacdo do tema e uma

maior familiaridade com os termos mais técnicos.

Em seguida, no capitulo 3, parte-se para uma andlise da situacdo atual da Controladoria
Geral da Unido (CGU) em relagao a Gestao do Conhecimento, iniciando-se com uma sucinta
descricdo do o6rgdo. Para, na seqiiéncia, verificar os processos que, tanto sistematicamente como
assistematicamente, sdo utilizados para a GC.
Nesse momento, sdo avaliadas as seguintes hipoteses:
e (Conscientizagdo sobre a importancia da Gestdo do Conhecimento: retratagdo, através de
entrevistas, tanto telematicas como presenciais, de quio conscientes os servidores estao
da importancia da GC e, ao mesmo tempo, verificando mecanismos para difundir no

ambiente de trabalho os principais conceitos associados.

e Sistema para a Gestdo do Conhecimento: realizacdo, por meio das ja referidas entrevistas,
da percep¢do dos servidores sobre a implantagdo de um Sistema de Gestdo do
Conhecimento, o qual favoreceria o compartilhamento dos trabalhos realizados na casa e

matérias importantes ao trabalho.



e Gerenciamento e Controle do conhecimento interno: criagdo de um novo setor na casa
para realizar o monitoramento das informagdes que serdo alimentadas no sistema e
realizar um controle concomitante dessas. Propondo, sempre que necessario,
regulamentacdes para padronizar as formas de alimentagdo, categorizagdo e criacdo de

metadados.

Ja no capitulo 4, em contrapartida, realiza-se uma andlise do ambiente externo para
sondar as solugdes atualmente adotadas pelas organizagdes para a Gestdo do Conhecimento,
inclusive no que tange as tecnologias adotadas para tal pratica. Balizando aquelas que poderiam

se enquadrar no atual perfil organizacional da CGU.

Diante da visdo em relagdo ao ambiente interno e externo, apresenta-se, no capitulo 5, a

delimitacdo da solugdo mais adequada para o 6rgdo, incluindo as etapas de implantacao dessa.

Por fim, no capitulo 6, tem-se uma conclusao consolidando os dados obtidos, fornecendo
uma previsdo dos ganhos de desempenho e qualidade dos trabalhos da CGU com a implantacao

de um Sistema de Gestdo do Conhecimento.



2  REFERENCIAL TEORICO

2.1 Hierarquia do Conhecimento

Ao se tratar de "Gestao do Conhecimento", faz-se necessario, primeiramente, conhecer a
base conceitual relacionada ao tema. Nesse sentido, tem-se como primordial a definicao de
dados. Segundo Alvarenga Neto (2008, 18) "dados sdo simples observagoes sobre o estado do
mundo”. Dessa forma, ratifica-se o conceito majoritario que os dados sdo referéncias brutas,
pontuais, que ndo apresentam significado se ndo forem inseridos em um contexto. Enquadrando-

os como matéria-prima fundamental tanto para a informacao como para o proprio conhecimento.

Uma vez que os dados necessitam de um conceito para apresentarem significado, tem-se,
assim, o proéximo passo nessa hierarquia, a informagdo. Conforme Drucker, apud Alvarenga
Neto (2008), a informagdo consiste de “dados dotados de relevincia e proposito”. Dessa forma,
complementando o conceito apresentado, a informacgdo, para ter a mencionada relevancia e
propodsito, necessita de pessoas para dotar os dados com o devido contexto para serem
coerentemente interpretados. Devido a tal fato, existe um constante trabalho no que concerne a
transferéncia da informacao com absoluta fidelidade. Nonaka e Takeuchi (2008) postulam que:

A informagdo proporciona um novo ponto de vista para a interpretagdo de eventos e
objetos, que torna visiveis os significados previamente invisiveis ou ilumina conexdes

inesperadas. Assim a informac¢do ¢ um meio necessario ou material para extrair e
construir o conhecimento.

No fim dessa hierarquia de valores, tem-se o conceito de comnhecimento. Nonaka e
Takeuchi (2008) o conceitua da seguinte forma:

Primeiramente o conhecimento ao contrario da informag¢do ¢é sobre crencas e

compromisso. O conhecimento ¢ uma fun¢do de uma determinada instancia, perspectiva

ou intengdo. Em segundo lugar o conhecimento ao contrario da informagao, ¢ sobre

agdo. E sempre conhecimento “para algum fim”. E, em terceiro lugar, o conhecimento,
como a informacao, ¢ sobre significado. E especifico ao contexto e relacional.

Ja Alvarenga Neto (2008, 18) define conhecimento, de uma forma mais sucinta, como a

informagdo mais valiosa, tendo em vista que exige analise, sintese, reflexao e contextualizacao.
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2.2 Organizacoes do Conhecimento

Dentro do contexto social e econdmico atual, onde grandes mudangas acontecem a todo o
tempo, onde a complexidade das organizagdes ¢ sempre crescente € os meios de previsao dos
rumos estratégicos estdo cada vez mais incertos, verifica-se, conforme Nonaka e Takeuchi, que a
"fonte certa de vantagem competitiva duradoura é o conhecimento". Nesse mesmo sentido, esses
autores acrescentam que as empresas que alcangam sucesso em seus negocios sdo as que criam
consistentemente novos conhecimentos, disseminando-os internamente e incorporando-os

rapidamente aos seus produtos e tecnologias.

Dessa forma, empresas com tal grau de maturidade sdo capazes de melhor estruturar
processos que possam sustentar este diferencial competitivo, bem como aumentar o

comprometimento organizacional e a melhoria dos processos decisorios, conforme coloca

Alvarenga Neto (2008):

A informacao retida pelo processo de construgdo de sentido vitorioso cristaliza-se na
proposicdo ou melhoria de produtos e servigos, bem como na analise rigorosa,
meticulosa e incessante dos processos organizacionais. Tal processo contribui para a
melhoria dos processos decisorios e resulta no comprometimento organizacional com
determinados cursos de agao.

Segundo Choo, apud Alvarenga Neto (2008), as organizagdes do conhecimento sdo
aquelas que possuem informacgdes e conhecimentos que possibilitam o desenvolvimento da
percepcao e do discernimento. Aproveitando o potencial de seu capital intelectual para criar

conhecimento que pode ser aproveitado internamente e utilizado externamente.

Por fim, ratificando a importancia de uma boa Gestdo dos Recursos Humanos para a
catalisacdo da Gestdo do Conhecimento, Nonaka e Takeuchi (2008) colocam que nas
organizagdes criadoras de conhecimento, o processo de invengdo do conhecimento ndo é uma

atividade isolada, e sim comportamento de todos os trabalhadores.

2.2.1 Criacao do Conhecimento

Para a criagdo do conhecimento, verifica-se que, inicialmente, ¢ necessaria a
conscientizacdo da organizacdo, em todos os niveis, da importincia de disponibilizar o

conhecimento de cada individuo para a utilizagdo de todos que tenham interesse. Dessa forma,
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facilita-se a disseminacdo do conhecimento na organizagdo, assim como a evolucdo desse
conhecimento. Segundo Nonaka e Takeuchi (2008) “o novo conhecimento comeca sempre com

o individuo.”

Conforme Nonaka e Takeuchi (2008), o pensamento ocidental € o japonés, no que
concerne a criacado do conhecimento, possuem padrdes distintos. Explicando essas diferencgas,
Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que o pensamento ocidental trata a organizagdo como uma
maquina de “processamento de informagoes”, o que leva a crer que o conhecimento seja
necessariamente “explicito”, ou seja, algo formal e sistematico. Assim, o conhecimento explicito
seria de facil comunicagdo e compartilhamento sob a forma de codigos e principios universais,

sendo visto como uma férmula ou conjunto de regras gerais.

Por outro lado, o pensamento japonés ja considera o conhecimento como sendo
basicamente tacito, e desta forma de dificil expressao e visualizacdo. Nesse sentido, Nonaka e
Takeuchi (1997) consideram que as empresas japonesas tratam o conhecimento expresso em
palavras e numeros como apenas a ponta do iceberg. Os mesmos autores comentam em sua obra:

O conhecimento tacito ¢ altamente pessoal e dificil de formalizar, o que dificulta sua
transmissdo e compartilhamento com outros. Conclusdes, insights e palpites subjetivos
incluem-se nesta categoria de conhecimento. Além disso, o conhecimento tacito esta

profundamente enraizado na ag¢des e experiéncias de um individuo, bem como em suas
emogoes, valores e ideais.

Desse modo, percebe-se que a principal diferenca entre as duas visdes, ocidental e
oriental, estd na forma que enxergam o conhecimento organizacional, como tacito ou explicito.
Beal (2007) define, claramente, a diferenga entre tais tipos de conhecimento:

Conhecimentos explicitos sdo aqueles que podem ser transformados em documentos,
roteiros e treinamentos. Conhecimento tacito ¢ aquele dificil de registrar, documentar

ou ensinar a outras pessoas — a capacidade de lideranga, por exemplo, embora possa ser
claramente identificada em determinadas pessoas, ¢ de dificil transmissao ou descrigao.

Considerando que a visdo oriental, defendida por Nonaka e Takeuchi (1997), apresenta
uma melhor forma de gerir o conhecimento organizacional, ¢ importante destacar as duas
dimensoes, apresentadas por esses autores, do conhecimento tacito. A primeira seria a técnica,
que esta relacionada com o saber-fazer, bem como com a capacidade ¢ habilidade individual. A
segunda seria a cognitiva, que “consiste em esquemas, modelos mentais, crengas e percepcoes

tao arraigadas que os tomamos como certos”.

Dentro desse processo de criagdo do conhecimento, Nonaka e Takeuchi (1997) destacam,

conforme a seguir, a importancia da criacdo do conhecimento interno:
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Criar novos conhecimentos também nao € apenas uma questdo de aprender com outros
ou adquirir conhecimentos externos. O conhecimento deve ser construido por si mesmo,
muitas vezes exigindo uma interagdo intensa e laboriosa entre membros da organizagao.

Por fim, a modelagem realizada pelos mesmos autores divide a teoria da criacdo do
conhecimento em duas dimensdes. A primeira se refere a dimensao epistemologica, que ¢
responsavel pela criagdo do conhecimento em seu estado explicito e tacito. J& a segunda ¢ a
ontologica, que acontece através do repasse crescente do conhecimento, iniciando-se pelo

individuo, seguido do grupo, da organizacao e, por fim, da interorganizacao.

2.2.2 Conversao do Conhecimento

De acordo com Nonaka e Takeuchi (2008), a "conversao do conhecimento" acontece
através da interacdo entre o conhecimento ticito e explicito, seguindo, basicamente, um ciclo
composto de quatro modos: socializagdo, externalizacdo, combinacdo e internalizacdo. Modos
esses que, a partir de um processo social, constituem toda a for¢a motriz do processo de criagao

do conhecimento.

Dessa forma, tem-se como primeira forma de interacdo a socializagdo. Essa interacdo esta
conectada a conversdo de conhecimento ticito para téacito. Trata-se de um processo de
compartilhamento de experiéncias que ndo utiliza a linguagem, mas sim a observagao, a imitacao
e a pratica. Sendo, portanto, bem conectado ao clima de cada organizagdo e dependente da
cultura de compartilhamento tanto das experiéncias esporadicas como daquelas incorporadas ao
cotidiano. Tal processo, por sua vez, ¢ considerado limitado por se manter no campo tacito, ndo

sendo explicitado para o aprendizado da organizagdo como um todo.

A segunda interacdo ¢ a externaliza¢do, que é um processo de transformacdo do
conhecimento ticito em explicito. E, dessa forma, por explicitar o conhecimento tacito

organizacional, constitui-se no principal processo para a criagdo do conhecimento.

Alvarenga Neto (2008) acrescenta que essa interacgdo € “[...] provocada pelo didlogo e pela

reflexdo coletiva, e um método comumente utilizado para criar um conceito é a combinagdo de

~ 1 . ~ 2
deducdo’ e inducdo”.”.

T N N N . .
Toda inferéncia que parte do universal para o particular (aspecto convergente).

2 . , . . . A , - . ~
Raciocinio cujas premissas t€ém carater menos geral que a conclusdo; inverso da dedug@o.
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Para a explicitagdo desse conhecimento tacito, as formas mais comuns sdao as metaforas,
analogias, conceitos, hipoteses ou modelos. Apos a criagdo dos conceitos explicitos € possivel
realizar sua modelagem conforme relato de Nonaka e Takeuchi (2008):

Uma vez que os conceitos explicitos tenham sido criados, eles podem ser modelados.
Em um modelo légico, ndo devem existir contradicdes e todos os conceitos e
proposicdes devem ser expressos em linguagem sistematica e ldgica coerente. Em
termos de negdcios, porém, os modelos sdo frequentemente apenas descrigdes e
ilustragdes grosseiras, longe de serem totalmente especificos. Os modelos costumam ser

gerados a partir de metaforas quando novos conceitos sdo criados no contexto de
negocios.

Dando sequéncia, a terceira forma de interacdo ¢ a combinagdo. Essa interag¢do, segundo
Nonaka e Takeuchi (1997), ¢ um modo de conversdo do conhecimento que envolve o
relacionamento de diversas fontes de conhecimento explicito. Ocorrendo quando ha uma troca de
conhecimento por meio de documentos, reunides, conversas telefonicas ou através de redes
computadorizadas. Com destaque para as bases de dados computadorizadas, as quais exercem

uma grande importancia na formacao de novos conhecimentos.

Uma importante fungdo da fase de combinag¢do, destacada por Nonaka e Takeuchi (1997),
além de auxiliar na criacdo de novos conhecimentos, ¢ gerar, nos niveis mais altos das
organizagdes, uma relacdo entre os conceitos intermedidrios, de produto, com os grandes

conceitos de visdo corporativa.

Por fim, a quarta forma de interacdo € a internaliza¢do. Conforme Alvarenga Neto (2008)
essa se da por meio da absor¢do do conhecimento explicito em conhecimento tacito, e estd

diretamente relacionado ao aprendizado pela pratica.

Acrescentam Nonaka e Takeuchi (2008) que a internalizagdo pode gerar um patrimonio
valioso para as empresas, pois as experiéncias absorvidas através da socializagdo, externalizagdo
e combinag¢do formardo, por meio desta interagdo, os alicerces do conhecimento tacito do

individuo.

Como forma de disseminar o conhecimento explicito organizacional e, consequentemente,
proporcionar a todos uma vivéncia indireta de diversas experiéncias, ¢ importante que haja
documentos, manuais ou ferramentas computadorizadas de facil acesso e em uma linguagem
apropriada para cada publico alvo. Além disso, conforme Nonaka e Takeuchi, ¢ fundamental que
haja a expansdo do ambito da experiéncia fisica, acelerando o aprendizado e a especializacdo

funcional.
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2.2.3 Espiral do Conhecimento

A partir da criacdo do conhecimento por meio das interagdes entre o conhecimento
explicito e tacito, ¢ importante entender como se da a expansdo desse aprendizado. Para ilustrar
esse processo, Nonaka e Takeuchi (2008) se valem do conceito de espiral do conhecimento, a

qual “[...] emerge quando a interacdo entre o conhecimento tacito e o explicito ¢ elevada

dinamicamente de um nivel ontoldgico mais baixo para niveis elevados.”

Nesse sentido, esses mesmos autores destacam que os modos de conversio do
conhecimento nao funcionam de forma a gerar inovagdo e diferencial competitivo caso ocorram
de forma isolada. Afirmam que a interagdo continua entre o conhecimento explicito e tacita ¢
formada pelas transferéncias entre os diferentes modos de conversdao do conhecimento que, por
sua vez, sdo induzidas por varios desencadeadores. Desencadeadores esses que sdo: a construgdo
do campo, o didlogo, a associag¢do do conhecimento explicito e o aprender fazendo, visualizados

e relacionados conforme a seguir.

Dislogo

Socializacho Externalizacio

Construcio do Campo
Assocagdo do
conhacmento

explicity

Internalizacdo Combinacao

Aprénder fazendo

Figura 2.1 - Espiral do conhecimento
Fonte: Nonaka e Takeuchi (2008)

Conforme visualizado na Figura 2.1, verifica-se nessa apenas a dimensdo epistemologica
da criagdo do conhecimento. Incluindo a dimensdo ontologica, a espiral pode, conforme Nonaka
e Takeuchi (2008), ser definida da seguinte forma:

Chamamos isso de “espiral do conhecimento”, na qual a interagdo entre o conhecimento
tacito e o conhecimento explicito tornar-se-4 maior na escala a medida que sobe nos

niveis ontologicos. Assim, a criagdo do conhecimento organizacional ¢ um processo em
espiral, iniciando no nivel individual e subindo através das comunidades expandidas de
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interagdo, que atravessa os limites seccionais, departamentais, divisionais e
organizacionais.

Dessa forma, pode-se visualizar na Figura 2.2 a espiral do conhecimento e sua relagao

nos niveis ontoldgicos e epistemologicos:

Dimens4o
Epistemoldfica Externalizacéo

) : |

Conhecimento
Explicito

CombinagSo

[ ]

Y

Conhecimerto

Tacito Socializago .-‘
Internalizagéo
o Dimenséo
Inlividua Grupo Organizag&o Interor ganizago Ortaldgica
e Mivel do Conhecimento A

Figura 2.2 - Espiral da criagdo do conhecimento contendo a "Dimensdo Ontologica"
Fonte: Nonaka e Takeuchi (2008)

2.2.4 Comunidades de Pratica

Com o intuito de estimular o aprendizado organizacional a partir de praticas mais
informais, onde os participantes tém maior liberdade para propor idéias e melhorar processos ja
implantados, surgiu o conceito de “Comunidades de pratica". Segundo a defini¢do de Terra e
Gordon (2002), “Comunidades de prdtica consistem em pessoas que estdo ligadas
informalmente, assim como contextualmente, por um interesse comum no aprendizado e na

aplicagao pratica”.

Como caracteristica importante dessas comunidades, pode-se destacar que nao sao apenas
grupos ou equipes de trabalho, vao muito além dessas classicas defini¢des, ultrapassando, muitas
vezes, os limites de uma organizagdo. Outro aspecto importante ¢ o principio da participacao

voluntaria.
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Alvarenga Neto (2002) explica de forma sucinta como os individuos se relacionam nessas
comunidades e garantem vantagens competitivas as organizagoes:

Em outras palavras, a oportunidade vislumbrada pelos participantes dessas comunidades

de aprenderem juntos a partir do enfoque coletivo de problemas relacionados ao

trabalho ¢, por si s6, extremamente motivadora ¢ significa o desenvolvimento de

competéncias essenciais que podem garantir as organizagdes uma vantagem competitiva
sustentavel.

Alvarenga Neto (2008) segue afirmando que a importancia das comunidades de pratica
estd sendo reconhecida, e diante disso os gestores do conhecimento se véem em um dilema de
como incentivar e/ou gerir essas comunidades. Para isso, Terra, Wenger e Snyder, apud
Alvarenga Neto (2008), enumeram alguns principios basicos para que os gestores sejam bem
sucedidos: reunir as pessoas certas, proporcionar a infraestrutura na qual essas comunidades
possam prosperar, mensurar o valor dessas comunidades com métricas ndo convencionais,
promover e divulgar resultados praticos advindos dessas comunidades e comunicar a toda

organizagao que esse tipo de atividade ¢ bem vinda e valorizar a participagdo dos membros.

Como principais beneficios que as comunidades de pratica podem construir nas
organizagdes, 0s mesmos autores mencionados acima enumeram da seguinte forma: ajudam a
dirigir a estratégia, dao inicio a novas linhas de negdcio, resolvem problemas rapidamente,
transferem as melhores praticas, desenvolvem habilidades profissionais, ajudam a companhia a

recrutar e reter talentos.
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3 SITUACAO ATUAL DA CGU

3.1 Breve descricio do Orgio

A Controladoria-Geral da Unido (CGU) ¢ o 6rgao do Governo Federal responsavel por
assistir direta e imediatamente ao Presidente da Republica. Tendo como escopo de atuagdo os
assuntos que, no ambito do Poder Executivo, sejam relativos a defesa do patrimonio publico e ao
incremento da transparéncia da gestdo. Atua por meio das atividades de controle interno,

auditoria publica, correi¢do, prevengao e combate a corrupg¢ao e ouvidoria.

No que concerne ao controle interno, a CGU, por meio de sua Secretaria Federal de
Controle Interno (SFC), avalia a execucdo dos or¢amentos da Unido, fiscaliza a implementacao
dos programas de governo e realiza auditorias sobre a gestdo dos recursos publicos federais sob a

responsabilidade de 6rgdos e entidades publicos e privados, entre outras fungoes.

A referida SFC, no que tange a estruturacdo dentro do 6rgdo, ¢, atualmente, dividida

conforme o organograma contido na Figura 3.1 abaixo:

'SECRETARIO FEDERAL DE
CONTROLE INTERNOG
ISFC}
Sacretdrio - DAS 1016
Coordenagio-Geral
‘S-Bthrlrgntlam de Contas do Governo
[SFC [ GSCON)
Nﬁwwan Da'iinl Ga;ﬂ' [T Coordenagso-Geral
lormas & Orientagdo para
0 Sistema de Controle Intemno de R?Futﬁnésixéemos
| ISFC | GSNOR) - X}
' DIRETORIA DE AUDITOR|A DE DHRETORIA DE AUDITORIA DR |4 DE AUDITORIA
PESSOAL E DE TOMADA DE DA AREA En-g'}nansocm
CONTAS ESPECIAL DE INFRA-ESTRUTURA [SFC 1 D5)
[SFC 1 DP) (SFC V DH)
DIR |4 DE AUDITORIA | / DIRETORIA DE PLANEJAMENTG
D AREA DE PRODU “ﬁiﬁ&%ﬁgﬁgm? E COORDEN DAS AGGES
E EMPREGO \SFC | DE) CE CONTROLE
[SFC ! DR) [SFC / DC}

Figura 3.1 - Organograma da Controladoria Geral da Unido (CGU)
Fonte: CGU (2011)

Nesse organograma, cada Diretoria apresenta uma sub-estrutura padronizada. Tomando,
como exemplo, a "Diretoria de Auditoria da Area Economica", a referida sub-estrutura tem o

seguinte formato:
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DIRETORIA DE AUDITORIA |
DA AREA ECONOMIGA
{SFC J DE)

Coordenagdo-Geral de Auditoria da Area
azendana
(SFC / DEFAZ)

Coordenagio-Geral de .ﬁ.utllm:ln;EI

das Areas de Desenvolvimento,

Indistria & Comércio Exterior |
{8FC [ DEDIC) J

das Areas D& Planejamento, Orgaments
e Gestio
{SFC [ DEPOG)

Coordenagio-Geral de Auditoria 1

Figura 3.2 - Sub-estrutura da Diretoria da Area Econdmica
Fonte: CGU (2011)

Dessa forma, formando a hierarquia da Direforia, encontra-se o Diretor da Area
Econdmica, em primeira instancia, seguido dos Coordenadores-Gerais para cada Coordenagdo
mostrada e, por fim, para cada Coordenacgdo, tém-se as Divisoes, compostas de um Chefe de

Divisao para orientar os trabalhos da equipe.
Atualmente, os principais trabalhos realizados no ambito da SFC sdo os seguintes:

e Auditoria Anual de Contas: Avaliagdo realizada no inicio de cada ano sobre a prestagdao
de contas dos orgdos elencados pelo Tribunal de Contas da Unido (TCU), conforme

especificagdes também regulamentas pelo referido 6rgao.

e Auditorias Sistematicas: Avaliacao das acdes de governo selecionadas durante o processo
de hierarquizagdo, o qual ocorre no inicio de cada ano, visando um trabalho mais amplo

sobre as a¢des de maior materialidade, criticidade e relevancia.

e Controle Permanente dos Gastos: Monitoragdo dos 6rgdos auditados através de seus sites
na internet, diario oficial da unido, divulga¢des na midia, bancos de dados encaminhados,

relatérios passados e eventuais solicitagdes de informagao encaminhadas aos gestores.

e Acompanhamento da Gestdo: Auditorias pontuais realizadas em fun¢do de indicios

apurados durante o processo de Acompanhamento Permanente dos Gastos.

e Auditorias Assistematicas: Auditorias realizadas em fun¢dao de demanda externa.
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Nessa atual estrutura da SFC, cada coordenagdo especializa-se nas acoes relacionadas ao
Ministério que lhe cabe. Por exemplo, no caso da SFC/DEFAZ, a Coordenagdo fica responsavel

pelos trabalhos no ambito do Ministério da Fazenda.

Dessa forma, todo o conhecimento criado durante a execucdo dos trabalhos de cada
coordenagdo fica, regra geral, restrito a propria coordenacao. Além disso, como agravante da
situacdo, o orgdo ndo utiliza, de forma sistemdtica, nenhum sistema para gerenciar esse
conhecimento. Implicando, muitas vezes, em situagdes onde o conhecimento da propria

coordenagdo nao ¢ replicado para os servidores que dela fazem parte.

3.2 Diagnoéstico da Gestao do Conhecimento

O Diagnéstico da Gestao do Conhecimento ¢ uma coletanea de percepgdes e opinides dos
Coordenadores das Unidades finalisticas da SFC e dos servidores alocados em cada uma dessas

unidades.

A visdo dos Coordenadores € importante porque eles possuem a visdo integral sobre os
processos e metodologias que norteiam os trabalhos de suas Unidades e possuem capacidade
decisoria para internalizar novas praticas, visando um aumento da eficiéncia e eficicia dos

resultados.

Por outro lado, os servidores possuem o conhecimento técnico sobre as especificidades de
cada divisdo, permitindo sondar como a Gestdo do Conhecimento poderia minimizar o tempo

gasto na execugao das atividades, assim como enriquecer o conhecimento organizacional.

Conforme a pesquisa realizada, verifica-se que existe uma convergéncia de opinides
quanto a Gestdo do Conhecimento dentro do 6rgdo, permitindo um retrato da atual visdo sobre as

condicdes da casa.
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3.2.1 Metodologia

No dia 29 de marco de 2011, foram enviados e-mails para todos os servidores e
coordenadores das areas finalisticas da SFC, solicitando o preenchimento de um questiondrio
sobre a Gestdo do Conhecimento no ambito da Secretaria Federal de Controle Interno até a data
final de 1° de abril de 2011. Em relagdo ao questionario enviado, devido as peculiaridades de
percepcao em relagdo ao tema, foram enviados questionarios diferenciados para os

coordenadores e servidores.

Os questionarios foram criados com o auxilio da ferramenta Google Docs (Google,
2011), que permite a criagdo de questiondrios (Forms) para serem respondidos online. Os
modelos dos questionarios, tanto para os servidores como para os coordenadores, podem ser

visualizados nos APENDICES A e B respectivamente.

Para responder ao questiondrio, bastava o respondente clicar no endereco eletronico
enviado dentro da mensagem. Assim que o questionario fosse finalizado, as respostas eram

automaticamente enviadas para uma planilha de consolidag¢dao de dados do Google Docs.

Cabe observar que o levantamento dos quantitativos de coordenadores e servidores dentro
da SFC foi baseado em consulta a Diretoria de Sistemas de Informag¢do - DSI, a qual, mediante
requisi¢do via e-mail, forneceu uma lista com os nomes e respectivas lotacdes dos servidores

constantes do grupo de e-mails utilizado.

A seguir, ¢ detalhada a estratégia adotada para aplica¢do dos questiondrios para cada um

dos publicos.

3.2.2 Coordenadores de Areas Finalisticas

Para compor o universo desta pesquisa, foram selecionados todos os Coordenadores de

Unidades finalisticas da SFC, resultando em um total de 24, conforme lista a seguir:

COORDENACAO CARGO

DEFAZ 1 Coordenador-Geral de Auditoria da Area Fazendaria I

DEFAZ 11 Coordenador-Geral de Auditoria da Area Fazendaria I
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DEPOG Coordenador-Geral de Auditoria dos Programas das Areas de Planejamento, Orgamento e Gestdo
DEDIC Coordenador-Geral de Auditoria das Areas de Desenvolvimento, Industria e Comércio Exterior
DSSEG Coordenadora-Geral de Auditoria das Areas de Justiga e Seguranca Publica
DSDES Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Desenvolvimento Social
DSSAU Coordenadora-Geral de Auditoria da Area de Satude
DSEDU I Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Educagao I
DSEDU II Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Educagio 1T
DIAMB Coordenadora-Geral de Auditoria da Area do Meio Ambiente
DIENE Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Minas e Energia
DICIT Coordenadora-Geral de Auditoria das Areas de Ciéncia e Tecnologia
DITRA Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Transportes
DIURB Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Cidades
DIINT Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Integragio Nacional
DRAGR Coordenador-Geral de Auditoria das Areas de Agricultura, Pecuaria e Abastecimento
DRDAG Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Desenvolvimento Agrario
DRTES Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Turismo e Esportes
DRCULT Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Cultura
DRCOM Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Comunicacdes
DPPCE Coordenador-Geral de Auditoria das Areas de Pessoal e Beneficios e de Tomada de Contas Especial
DPSES Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Servicos Sociais
DPTEM Coordenador-Geral de Auditoria das Areas de Trabalho e Emprego
DPPAS Coordenador-Geral de Auditoria da Area de Previdéncia Social
Total 24 Coordenacoes

Tabela 3.1 — Lista de Coordenadores da area finalistica da SFC.
Fonte: CGU (2011)

No caso dos Coordenadores, foram marcadas entrevistas presenciais para o
preenchimento do questionario e, nos casos onde ndo houve disponibilidade, esses foram
orientados a preenché-lo de forma online. Tal abordagem foi utilizada para dar um maior alcance
do questionario no nivel tatico/gerencial, ao qual consolida muitas opinides e criticas do nivel
operacional, e para verificar eventuais especificidades de cada area no que tange a Gestao do

Conhecimento.

A solicitacao de entrevista foi encaminhada via e-mail, com o enderego eletronico do
questionario para que o entrevistado pudesse respondé-lo online, caso o coordenador ndo tivesse
disponibilidade para o agendamento de uma entrevista. Os Coordenadores que se dispuseram
para a realizacdo da entrevista pessoal responderam a mensagem eletronica informando a
disponibilidade de horario. Ao final do prazo estabelecido, foi enviado outro e-mail alertando
aqueles que ainda ndo haviam respondido ou agendado uma entrevista para responderem dentro

do prazo.
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3.2.3 Servidores alocados nas Unidades Finalisticas

Inicialmente foi realizado o levantamento da lista dos servidores da SFC, tarefa que foi
facilitada pelo grupo interno de e-mails "CGU PESSOAIS SFC", o qual reune todos os

enderecos de e-mail.

Ressalta-se que, embora o autor desse trabalho também esteja atuando em uma unidade

finalistica, no caso a DE/DEFAZ I, nao foi contabilizado no universo da pesquisa.

Os servidores foram convidados a responder ao questionario por meio de uma mensagem
eletronica enviada para seus enderecos de e-mail funcional. Ao final do prazo estabelecido, foi
enviado outro aviso alertando aqueles que ainda ndo tinham respondido sobre o fim do prazo

para resposta.

3.2.4 Resultados

Os resultados das pesquisas foram consolidados e deles foram extraidas informagdes e
conclusdes que serdo aqui apresentadas. Entretanto, antes da apresentacdo dos resultados,

algumas consideragdes importantes devem ser feitas:

e Os resultados demonstram percepgdes, ou seja, para uma mesma Coordenagdo ha a
possibilidade de existirem respostas divergentes em relagdo aos pontos de vista dos

Coordenadores e dos servidores.
e Dos 24 Coordenadores, 15 responderam ao questionario, o equivalente a 62,5%.

e Do universo de 635 servidores lotados na SFC, conforme o grupo de e-mails "CGU

PESSOALIS SFC", 75 responderam ao questionario, o equivalente a 11,81%.

A seguir, sdo apresentados os principais resultados da pesquisa.
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3.2.5 Extraciao do Conhecimento dentro da SFC

Perguntados sobre a existéncia de um procedimento sistematizado para filtragem dos
conhecimentos adquiridos durante cada trabalho de auditoria, tanto durante o planejamento como
durante a execucdo, 67% dos Coordenadores afirmaram que ainda ndo sistematizaram tal
procedimento, enquanto 33% afirmaram que ja contam com uma solugdo para essa extra¢ao. Da
mesma forma, 96% dos servidores afirmaram que ndo, 3% afirmaram que sim, enquanto 1% se
abstiveram por ndo participar de trabalhos de auditoria. O resultado se encontrar na figura a

seguir:

Extracdo do Conhecimento

Visdo dos Servidores Visdo dos Coordenadores
B S5im
u Nio

N&o se aplica

Figura 3.3 — Praticas para extragdo do conhecimento adquirido em cada trabalho.
Fonte: O Autor

Depreende-se dos resultados que a grande maioria reconhece a nao existéncia de um
procedimento sistematizado para a filtragem dos conhecimentos adquiridos em cada trabalho de
auditoria. E, ao mesmo tempo, 100% dos entrevistados que assinalaram nao ter procedimentos

para tal pratica, consideram pertinente essa sistematizagao.

3.2.6 Gerenciamento do Conhecimento dentro da SFC

Perguntados sobre a existéncia de um procedimento sistematizado para organizar o
conhecimento adquirido sobre cada unidade auditada, permitindo uma busca por tema, 80% dos
Coordenadores afirmaram que ainda ndo sistematizaram tal procedimento, enquanto 20%
afirmaram que ja contam com uma solugdo para essa extracdo. Da mesma forma, 90% dos
servidores afirmaram que ndo, enquanto 10% afirmaram que sim. O resultado se encontra na

figura a seguir:
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Gerenciamento do Conhecimento

Visdo dos Servidores Visdo dos Coordenadores

 Sim

m Nio

Figura 3.4 — Procedimentos para gerenciar o conhecimento armazenado sobre as unidades.
Fonte: O Autor

Depreende-se dos resultados que a grande maioria reconhece a ndo existéncia de um
procedimento sistematizado para a geréncia dos conhecimentos armazenados sobre as unidades
auditadas. Dificultando, dessa forma, uma reutilizacdo sistematica dos trabalhos que ja foram

realizados nas unidades.

3.2.7 Busca por Conhecimento dentro da SFC

Perguntados sobre a existéncia de uma pratica para, durante os trabalhos de defini¢ao da
amostra a ser auditada, buscar trabalhos na casa que possam agregar conhecimento aos temas
abordados na referida amostra, 53% dos Coordenadores afirmaram que ndo tém essa pratica,
enquanto 47% afirmaram que j& realizam essa busca. Da mesma forma, 82% dos servidores
afirmaram que ndo, 17% afirmaram que sim e 1% se abstiveram por ndo participar de trabalhos

de auditoria. O resultado se encontrar na figura a seguir:

Busca por Conhecimentos
Visdo dos Servidores Visdo dos Coordenadores

| 5im
B Ndo

= Ndo se aplica

Figura 3.5 — Procedimentos de busca por conhecimentos ja desenvolvidos para auxiliar trabalhos futuros.
Fonte: O Autor

Depreende-se dos resultados que a maioria reconhece a nao existéncia de uma busca por

conhecimentos ja realizados na casa para otimizar os trabalhos a serem executados, implicando,
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muitas vezes, em retrabalho. Situacdo essa que se agrava quando se trata da busca de

conhecimentos em diretorias onde o demandante da informagao nao esta lotado.

3.2.8 Compartilhamento do Conhecimento dentro da SFC

Perguntou-se aos servidores sobre a frequéncia, no ultimo ano, que se valeram do
resultado de outros trabalhos/praticas de auditoria, ja realizados na prépria coordenacgdo, para
otimizar o tempo destinado para execucdo dos seus trabalhos, 10% afirmaram que nunca se
valeram de trabalhos da propria coordenagdo, 17% afirmaram que se valeram raramente, 37%
eventualmente, 23% regularmente e 13% afirmaram que se valeram na maioria das vezes. Da
mesma forma, perguntou-se sobre a utiliza¢do de trabalhos de outras coordenagdes, situagdo na
qual 41% afirmaram que nunca se valeram de trabalhos de outras coordenag¢des, 39% afirmaram
que se valeram raramente, 19% eventualmente e 1% afirmou que se valeu regularmente. Por fim,
perguntou-se sobre a utilizagdo de trabalhos de outras diretorias, situagdo na qual 58% afirmaram
que nunca se valeram de trabalhos de outras diretorias, 30% afirmaram que se valeram

raramente, 9% eventualmente e 3% afirmaram que se valeram regularmente.

Compartilhamentodo
Conhecimento
(Visdo dos Servidores)
Entre Divisdes Entre Coordenagdes
1% _ 0%
® Munca . .
B Raramente m w

u Eventualmente

B Regularmente

U Na maioria das vezes

Entre Diretorias
3% _ 0%

Figura 3.6 — Compartilhamento do conhecimento na SFC (Visdo dos Servidores).
Fonte: O Autor
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Quanto a visao dos coordenadores, perguntou-se sobre a frequéncia em que existe uma
efetiva troca de conhecimentos entre as divisdes da coordenagdo, tanto no que diz respeito as
boas praticas consagradas em cada divisao, como no que tange aos conhecimentos adquiridos na
execucdo de trabalhos correlatos. Em resposta, 33% afirmaram que eventualmente existe troca
de conhecimentos dentro da coordenacdo, 40% afirmaram que existe regularmente e 27%
afirmaram que existe na maioria das vezes. Da mesma forma, perguntou-se sobre essa troca entre
as coordenacdes, situacdo na qual 67% afirmaram que eventualmente existe troca de
conhecimentos entre as coordenacdes de sua diretoria e 33% afirmaram que existe regularmente.
Por fim, perguntou-se sobre a utiliza¢dao de trabalhos de outras diretorias, situacdo na qual 53%

afirmaram que existe raramente e 47% afirmaram que existe eventualmente.

Compartilhamentodo
Conhecimento
(Visdo dos Coordenadores)
Entre Divisoes Entre Coordenagtes

0% g% 0% 0%
z . = Munca

= Raramente

e

Eventualmente

B Regularmente

o Ma maioria das vezes 67%

Entre Diretorias

0% 0% 0%

Figura 3.7 — Compartilhamento do conhecimento na SFC (Visdo dos Coordenadores).
Fonte: O Autor

Depreende-se dos resultados que a troca de conhecimento, tanto do ponto de vista dos

coordenadores como dos servidores, ainda ¢ muito pequena.

3.2.9 Publicacio e discussiao do Conhecimento dentro da SFC

Perguntados sobre a utilizagdo de Wikis dentro das coordenagdes, no intuito de divulgar
trabalhos e boas praticas, 7% dos Coordenadores afirmaram que ¢ desnecessdria ¢ 93%

afirmaram que ¢ importante. Da mesma forma, 5% dos servidores afirmaram que ¢
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desnecessaria, 5% afirmaram que ¢ supérflua, 74% afirmaram que ¢ importante, enquanto 16%

afirmaram que € essencial. O resultado se encontrar na figura a seguir:

Wiki
Visdo dos Servidores Visdo dos Coordenadores

B Desnecessaria
03%

B Supéerflua
Importante

m Essencial 2
79
0%

Figura 3.8 — Utilizagdo de Wiki na SFC.
Fonte: O Autor

Nesse mesmo sentido, perguntou-se sobre a utilizacdo de "Foruns de Discussdo" no
ambito da SFC para se elencar as melhores solugdes para os problemas debatidos, assim como
disseminar as praticas abordadas. Em resposta, 13% dos Coordenadores afirmaram que ¢
desnecessaria, 7% afirmaram que ¢ supérflua e 80% afirmaram que ¢ importante. Da mesma
forma, 5% dos servidores afirmaram que ¢ desnecessaria, 1% afirmou que ¢ supérflua, 77%
afirmaram que ¢ importante, enquanto 17% afirmaram que ¢ essencial. O resultado se encontrar

na figura a seguir:

Forum de Discussdo

Visdo dos Servidores Visdo dos Coordenadores

B Desnecessdria

. B0%
B Superflua
Importante \ Ay
m Essencial 0%
7%

Figura 3.9 — Utilizagdo de Forum de Discussdo na SFC.
Fonte: O Autor

Depreende-se dos resultados que a grande maioria reconhece a utilizagdo de "Wikis" e

"Foruns de Discussao" como importantes ferramentas dentro da casa.
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3.2.10 Sistema Informatizado para Gestao do Conhecimento

Perguntados sobre a utilizacdo de um sistema informatizado de Gestao de Demandas, o
qual permitisse o controle sobre as atividades executadas na coordenacdo e, a0 mesmo tempo,
gerenciasse o conhecimento adquirido na execu¢do e planejamento dos trabalhos, 67% dos
Coordenadores afirmaram que ¢ importante ¢ 33% considerou essencial. O resultado se encontra

na figura a seguir:

Sistema Informatizado para
Gestdo do Conhecimento

Visdo dos Coordenadores

® Desnecessaria
u Supérflua

Impartante

W Essencial

Figura 3.10 — Utiliza¢ao de sistema informatizado para apoiar a GC.
Fonte: O Autor

Conforme apresentado, a maioria dos coordenadores percebe que a utilizagdo de um

sistema nesses moldes seria importante para a Gestdo do Conhecimento do 6rgdo.

3.2.11 Reten¢ao do Conhecimento

Perguntados sobre a existéncia de um mecanismo para assegurar que o conhecimento
daqueles que sdo aposentados, cedidos ou afastados seja absorvido por aqueles que estdo ativos,
73% dos Coordenadores afirmaram que ndo tém essa pratica, enquanto 27% afirmaram que ja

realizam esfor¢os nesse sentido. O resultado se encontrar na figura a seguir:
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Processode retencdo de
conhecimento

Visdo dos Coordenadores

m5im

B Nio

Figura 3.11 — Mecanismos para reten¢ao de conhecimento na SFC.
Fonte: O Autor

Assim, novamente, a maioria dos coordenadores reconhece a falta de metodologia para
assegurar que o conhecimento daqueles que saem da coordenacdo seja aproveitado pelos que

ficam.

3.2.12 Dificuldades

Tanto os Coordenadores como os Servidores alocados em dareas finalisticas foram
questionados sobre quais sdo as dificuldades enfrentadas para a realizagdo de uma gestdo mais
eficiente do conhecimento gerado com os trabalhos realizados. As opg¢des disponiveis para

escolha dos entrevistados estdo a seguir apresentadas:

Cédigo | Dificuldades

A Tempo insuficiente para gerir o conhecimento adquirido com cada trabalho.

Falta de apoio da alta administracdo.

Falta de prioridade dentro da Coordenac@o.

Falta de incentivo dentro da Coordenagao.

Deficiéncia na capacitacdo para boas praticas de Gestdo do Conhecimento.

Falta de uma cultura organizacional com esse foco.

Deficiéncia de recursos tecnologicos que facilitem esse compartilhamento.

Auséncia de interesse de outras coordenagdes/diretorias sobre o conhecimento gerado na
coordenagdo em que vocé trabalha.

= Q== |a|=

Auséncia de interesse da sua coordenagdo/diretoria sobre o conhecimento gerado no restante da
I casa.

Inexisténcia de um nucleo sobre Gestdo do Conhecimento dentro da CGU, tanto consolidando e
J categorizando as informagdes da casa como auxiliando cada coordenagio.

=

Falta de motivacao dos servidores em compartilharem o que sabem.

L Outras

Tabela 3.2 — Dificuldades enfrentadas para a Gestao do Conhecimento.
Fonte: O Autor
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Foi solicitado aos entrevistados que selecionassem quantas alternativas fossem aplicaveis

a Coordenacao. O resultado dessa questdo ¢ apresentado no gréafico a seguir:

Principais dificuldades apontadas
para a Gestdo do Conhecimento

Wikdin dow Servicorey Wisgn doy Cocedenpiores
1 [ 10

L Eirn

a0 it

Bl ars

=TT . f

i . [ i o - asd
& B L il E F i H i | L] L A 2 [ =] £ r (-] 2 | RIETR L

Figura 3.12 — Ocorréncias das dificuldades enfrentadas para a realizagdo da Gestdo do Conhecimento.
Fonte: O Autor

Dessa forma, verifica-se que a dificuldade relatada com maior freqiiéncia foi, tanto pelos
coordenadores como pelos servidores, a falta de uma cultura organizacional com esse foco. Esse

item foi marcado por mais de 90% dos entrevistados.

Outra dificuldade, também comum a coordenadores ¢ servidores, foi a falta de um nucleo

de GC para auxiliar as coordenagdes.

3.3 Conclusao Parcial

Do resultado obtido em relagdo a entrevista realizada na Secretaria Federal de Controle
Interno, verificou-se que a Gestdo do Conhecimento, conforme a opinido de 53% dos servidores

e 33% dos coordenadores, ainda ¢ fraca. Fato esse visualizado na figura a seguir:

Gestdo do Conhecimento na SFC
Visdo dos Servidores Visdo dos Coordenadores

| Fraca

: %
% 39% Média

| Alta

Muito Alta

Figura 3.13 — Classificacao da Gestdo do Conhecimento na SFC.
Fonte: O Autor
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Ou seja, a opinido dominante ¢ que o Orgdo esta carente de esforcos para criar um
ambiente mais interativo, onde os servidores estdo mais cientes dos trabalhos que estdo sendo

realizados, possibilitando uma maior troca de conhecimentos.

Primeiramente, a extracdo do conhecimento gerado na casa, conforme 96% dos
servidores e 67% dos coordenadores, ndo € sistematizada, dificultando, assim, a entrada de novos

conhecimentos na casa.

Do pouco conhecimento que ¢ extraido, 90% dos servidores e 80% dos coordenadores
afirmam que ndo existem praticas para gerenciar esse conhecimento, de forma a organiza-lo e

permitir uma fécil reutilizacao.

Diante da falta de geréncia desse conhecimento, a publicacdo e a disseminacdo pela casa

ficam comprometidas. Até mesmo, pela falta de ferramentas para auxiliar nesse processo.

Assim, conclui-se que a Gestao do Conhecimento ainda ¢ um processo incipiente dentro
da SFC, apesar da alta necessidade diagnosticada. Assim, o resultado do diagnostico vem ao
encontro da proposta a ser apresentada nesse trabalho, uma vez que essa visa mitigar os

principais problemas enfrentados.
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4 SITUACAO DE OUTROS ORGAOS

A Gestao do Conhecimento ja estd presente no contexto de algumas instituigdes publicas,
dentre as quais, pode-se destacar o pioneirismo do Servico Federal de Processamento de Dados -

Serpro.

Analisando a metodologia utilizada pelo Serpro para implantar a Gestdo do
Conhecimento, tem-se um importante referencial dentro da Administragcao Publica, ao qual pode

ser, em muitos pontos, adaptado para a situagdo atual da CGU.

4.1 Serpro

O Servico Federal de Processamento de Dados - SERPRO ¢ uma empresa publica,
vinculada ao Ministério da Fazenda, criada com o objetivo de modernizar e dar agilidade a
setores estratégicos da Administracdo Publica brasileira. A Empresa, cujo negocio ¢ a prestacao
de servicos em Tecnologia da Informacdo e Comunicacdes para o setor publico, ¢ considerada

uma das maiores Organizagdes do setor, na América Latina.

Desde 1997, o SERPRO vem implementando um modelo de Gestao do Conhecimento,
internamente mais conhecido por GCO e que derivou do proprio Modelo de Gestdao da Empresa.
Assim, certamente a instituicdo pode ser considerada uma das precursoras no Brasil em adotar
um modelo de Gestdo do Conhecimento. Tal iniciativa partiu de uma visao estratégica de que o
SERPRO deveria evoluir de uma “Empresa focada na Informac¢ao” para uma “Empresa focada

no Conhecimento”.

O Modelo de Gestao do SERPRO utilizou como referenciais os critérios de exceléncia do
Prémio Nacional de Qualidade — PNQ e as diretrizes da norma internacional ISO 9000. Este
modelo visa a preservagdo do conhecimento organizacional necessario ao funcionamento da

empresa.

O SERPRO adotou uma arquitetura organizacional composta por: Diretoria (que aprova a
politica GCO); Coordenacdo da Gestdo do Conhecimento Organizacional (que orienta e

implementa as praticas alinhadas a Politica de GC); Superintendéncia de Produtos e Servicos
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Sistemas Corporativos — SUPSC (que fornece apoio tecnoldgico aos instrumentos e ferramentas)

e Unidades organizacionais, assim subdivididas:

o Lideranca: Garante o cumprimento da politica de GC

e Comité de Representantes de GC: Disseminadores e Facilitadores

e Gestores de Conteudo: Especialistas dos Ramos e Assuntos

o Empregados: Contribuidores de conteidos dos Assuntos (registram, compartilham e

reutilizam conhecimentos)

Dentre as praticas corporativas de GCO desenvolvidas no SERPRO, destacam-se o

Mapeamento dos conhecimentos organizacionais, a Comunidade SERPRO de conhecimentos e a

Sistematizacao das melhores praticas, sintetizadas na seguinte tabela:

Praticas de GCO Descricao Metodologia e Indicadores
SERPRO Ferramentas
Mapeamento dos Representa a descricio e o | - Arvore SERPRO de | - Ramos de conhecimentos e
. registro do conhecimento | Conhecimentos. Assuntos vinculados com as
Conhecimentos . L
sobre como sdo executados os informacdes, idéias e
Organizadonais processos, como s30 experiéncias documentadas e
construidos os produtos e registradas na Base SERPRO
como sdo prestados os de Conhecimentos.
servicos de uma Organizagao
e como se di o -Resultado da gestdo de
relacionamento  com  seus contetdo apresentado.
clientes. Inclui o registro das
atividades operacionais.
Comunidade Representa a criagdo de | Nao se utiliza de wuma | - Comunidades de
SERPRO de foruns (presenciais e virtuais) | estrutura formal, mas os | Conhecimento criadas por
nos quais os Empregados se | conhecimentos iniciativa da UG.
Conhecimentos

retinem para discutir e tornar
homogéneos 0s
conhecimentos sobre temas
de interesse comum. Deve
resultados

produzir como

oportunidades para 0

compartilhamento de

compartilhados nos referidos
eventos devem ser
registrados, nas ferramentas
para reunido virtual (forum,
chats, etc...) ou diretamente
na Base SERPRO de

Conhecimentos, ambos

- Quantidade de empregados
da UG participando em
Comunidades SERPRO de

Conhecimento.

- Quantidade de idéias,
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informagdes, idéias e | componentes do  Portal | geradas ou discutidas nas
experiéncias que contribuirdo | Corporativo SERPRO. reunides das Comunidades,
para o desenvolvimento de aproveitadas na UG.

competéncias e para 0

aperfeicoamento de processos - Resultados, para  os

empregados, das reunides das

Comunidades SERPRO de

e atividades.

Conhecimento.

Sistematizagﬁo das Representa a estruturagdo do | Utiliza como referencial o | - Quantidade de melhores
. processo de identificagdo, | ciclo anual de avaliagdo | praticas, setoriais,
Melhores Praticas .
sele¢do e transformagdo das | empresarial, estruturado pelo | transformadas em solugdes
melhores praticas setoriais em | PSQ. corporativas, implantadas na

solugdes corporativas. UG.

Tabela 4.1 — Dificuldades enfrentadas para a Gestao do Conhecimento.
Fonte: O Autor

Dentro desse processo, o SERPRO considera a captacdo, o registro, a organizagdo € a
dissemina¢do de maneira eficaz e seletiva dos conhecimentos internos ¢ externos como de vital
importancia para a GCO. Primeiro, porque determina uma visdo efetiva de onde estd
determinado conhecimento e quais pessoas o detém. Segundo, porque possibilita suprir eventuais
lacunas de conhecimentos que agregardao competéncias as equipes do SERPRO, melhorando,

consequentemente, a qualidade e a eficiéncia dos servigos prestados a sociedade e aos clientes.

Para a operacionalizacdo da Gestdo do Conhecimento, o SERPRO criou o Portal
Corporativo SERPRO, que ¢ uma solugao de TI que proporciona aos empregados o acesso
integrado aos fluxos de dados, informagdes, idéias e experiéncias, relacionadas ao
desenvolvimento das atividades. O objetivo € incentivar e propiciar a colaboracdo entre pessoas,
de forma a contribuir para a reconstru¢do, aplicagdo e preservagao dos conhecimentos, e também

para o desenvolvimento das competéncias.

Contempla a Base SERPRO de Conhecimentos, repositorio dos conhecimentos
organizacionais, ¢ suas ferramentas metodologicas: A Arvore SERPRO de Conhecimentos;
Contribui¢ao de Contetdos, Pesquisa, Comunidades ¢ Comunicacdo Empresarial; o Sistema

PERFIL e ferramentas de Forum e Chat.

Na figura abaixo, pode-se visualizar a tela do “Formulario de Contribuigdo” que integra o

Ambiente de Colaboracdo SERPRO:
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a Forn1ular|o de Contribuicdo - Microsoft Internet Explorer

u_riul Corno_rutwo Serpro
ARIO DE ccm'rnrsuzq,na

ARATTHINEI S S P T g irnareriggs s ‘I
Agquisicies e Contratos = I
Adicionar I Femover I
Ao determminar urna comunidade todos os participantes serSo notificados da presencas deste docurmento
Objeto da Contribuicao
& contribuicSo pode ser tanto um arquivo quanto uma URL i Argquivo i URL
o - Docurnentos, imagens wideos, apresentacies,
| FProcurar... I planilhaz ..

Classificacdao:

= Arvore Serpro de Conhecimento
|J Direcio
|_] Infra-Estrutura
L‘:'_] Megdcia

MNivel de Acesso

Weaiculaciao:  Doaminic Publica LC Restrito ao Serpro

i =
Sendao restritc ao Serpro, quermn pode ter acessa 7 5 Todos { arribdiic PermmiseSas e
Grawar I Cancelar I

Figura 4.1 — Formulario de contribuigdo do Serpro.
Fonte: SERPRO (2011)

O Sistema PERFIL constitui-se em um auxilio a gestdo do conhecimento para o registro

do conjunto de informagdes relativas as competéncias institucionais e individuais:

A ARVORE SERPRO DE CONHECIMENTOS ¢é um dos médulos do Sistema Perfil e
representa a estrutura por meio da qual s3o registrados Temas Empresariais, Ramos de

Conhecimento e Assuntos a estes relacionados

Ao criar um processo corporativo de Gestdo do Conhecimento, que contempla o processo
sistematico de identificagdo, criagcdo, renovacao e aplicagdo de conhecimentos o SERPRO ja deu

0s primeiros passos no sentido de tratar o seu ativo mais importante, o conhecimento.

4.2 Conclusao Parcial

Ao analisar a situagdo do Serpro, percebe-se um grande impulso no sentido de difundir as
praticas de Gestdo do Conhecimento no ambito da Administragdo Publica. Incita-se uma
discussdo sobre a importancia do fator conhecimento, no sentido de deslocéa-lo das pessoas para
as organizagdes, favorecendo um aprendizado de todos e uma maior eficiéncia dos trabalhos

realizados.
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Embora tenha sido uma atitude pioneira, o Serpro conseguiu sensibilizar a alta
administracdo para alinhar a estratégia do 6rgdo com um processo corporativo de Gestdo do
Conhecimento, favorecendo a identificagdo, criagdo, renovagdo e aplicagdo do conhecimento

produzido.

Do modelo e técnicas utilizadas para esse proposito, verifica-se que muitas praticas
poderiam ser utilizadas pela Secretaria Federal de Controle Interno para melhorar essa tdo
importante missdo de gerir o conhecimento. Assim, dentro desse paradigma de
compartilhamento de informagdes, o Serpro, definitivamente, ¢ um importante referencial para a

institui¢ao de um modelo formal para a CGU.
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5 SOLUCAO PROPOSTA

Diante da situagdo atual da Secretaria Federal de Controle Interno (SFC) no que tange a
Gestao do Conhecimento, conforme diagnostico descrito no capitulo 3, e a analise realizada
sobre praticas ja executadas na Administragdo Publica, no capitulo 4, serd proposta uma

metodologia para a GC dentro da CGU.

5.1 Apoio da Alta Administracao

Primeiramente, para a institucionalizagdo da gestdo do conhecimento, verifica-se a
necessidade de apoio da alta administragcdo para compactuar com as praticas necessarias para a

mudanca do comportamento organizacional.

Nesse sentido, faz-se necessario que as mudangas propostas estejam contextualizas no
planejamento estratégico do 6rgdo e que tenham sua importancia reconhecida para a melhoria da

eficacia e eficiéncia dos trabalhos.

5.2 Mudanca nos processos de execucido do trabalho

Durante o diagnéstico da SFC, verificou-se que 96% dos servidores entrevistados, tanto
pela falta de uma cultura organizacional alinhada aos conceitos de Gestdo do Conhecimento
como pela falta de ferramentas e processos que suportem essa gestdo, ndo realizam, de forma
sistematizada, a extragdo do conhecimento adquirido durante o planejamento e execucdo dos
trabalhos de auditoria. Assim como, 86% desses servidores ndo realizam busca por
conhecimentos na casa que possam agregar informagdes aquilo que se planeja executar a cada

novo trabalho.

Dessa forma, precisa-se, inicialmente, conscientizar os servidores, seja por meio de
palestras ou divulgagdes na intranet, da necessidade de relatar o conhecimento adquirido com
cada trabalho de auditoria. De forma a permitir a criagdo de um repositério comum que facilite a

reutilizacdo de trabalhos ja realizados e o repasse de experiéncias.
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Apos essa conscientizacdo, deve-se instituir mudangas nos processos de trabalho para que
esses prevejam essas etapas de compartilhamento e busca de conhecimentos, fazendo com que a

cultura organizacional passe a incorporar essa rotina.

5.3 Sistema para a Gestao do Conhecimento

Em um préximo momento, verifica-se, assim como feito no Serpro, que a Tecnologia da
Informacao pode ser uma forte aliada para catalisar os processos de Gestdo do Conhecimento.
Dessa forma, os servidores, ja conscientes da importancia da GC, estariam munidos de
ferramentas informatizadas que introduziriam esses novos aspectos como parte integrante do

processo de trabalho que ja estdo acostumados a desenvolver.

Nesse sentido, foi desenvolvido pelo autor um protétipo, entitulado Sistema de Gestao de
Demandas - SGD, com o objetivo de tragar uma metodologia inicial para desenvolvimento de
um sistema, a nivel institucional, que fosse simples e pratico dos servidores incorporarem a
rotina de trabalho. Ao qual funcionaria como um sistema central dentro da casa, de forma que os
servidores, a partir dele, teriam acesso a todas as tarefas que deveriam executar, assim como
todas as ferramentas necessarias para isso. De forma a, gradativamente, incorporar todo o

processo de trabalho, tornando-o mais conciso e pratico de ser realizado.

5.3.1 Sistema de Gestao de Demandas (SGD)

Primordialmente, com o objetivo de integrar o sistema ao cotidiano dos servidores,
considerou-se, de forma intuitiva, que alid-lo as atividades e demandas executadas na

coordenacao seria imprescindivel para atender essa necessidade.

Dessa forma, primeiramente, o sistema contaria com um /ogin Unico que daria acesso a
todos os sistemas corporativos que o servidor detivesse acesso. Nos moldes do login constante

no prototipo desenvolvido, a seguir:
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(230 gl projetada com o abjetvo de gerenciar cada damandaitarsfa
sefonial de una forna aulomai zada, propancianando ganhas de

eficidnciaa eficacia para a Cdrdenagso
Arans CHm A FIe

Mais Carntrebe Camda da [EFAL |
Han e sequera das simdades que ssbin soh =ua sinburan CBF
Mass Planiajamaiile S
qanize para da obwar ars aliilacka s da miedbar K po s e —
|_Legn

Mgz Pegmmalidade
Lhibza o areiema pard evitar o diss cumpimento de prazic

Wetze Agod
LhibTa o areteimia di i ius pata evilai madimddncie o Tradiad has

12010 DEFAZ |- Sislemas lemos. Tarmas de Sendgn Polbics d Privacidads  Ajuds

Figura 5.1 — Tela de login do sistema.
Fonte: O Autor

Feito o login, o servidor teria a oportunidade de visualizar todas as suas tarefas e a rotina
de execugdo dessas, integrando o cotidiano de trabalho aos médulos do sistema. Permitindo que,
ao final de cada trabalho, o sistema alertasse para a criagdo de um documento final contendo os
principais pontos sobre os temas abordados, visando a uma utilizagdo futura. Além disso,

permitindo que os servidores publicassem esse conhecimento num repositdrio comum.
No atual protdtipo desenvolvido, o sistema ja conta com as seguintes funcionalidades:

e (Cadastro de Atividades proprias: permite ao servidor anotar, de forma répida, todas as
atividades rapidas que estdo pendentes de execu¢do, e, a0 mesmo tempo, definir uma

prioridade para essa. Ex.: "Ligar para chefe de auditoria do BASA - Prioridade Alta".

e (adastro de Atividades para os subordinados: permite que um chefe cadastre atividades

rapidas para os seus subordinados.

e (adastro de Demandas: permite o cadastro das demandas vinculadas a coordenacdo de
acordo com os temas recorrentes. De forma que ao se selecionar o tema objeto da
demanda, ja se abre as tarefas padrdes relacionadas a esse tema, permitindo ao cadastrante
marcar aquelas que ird utilizar e designar quem ird executar. Além disso, permite o
cadastro de tags, para facilitar futuras buscas, o cadastro de tarefas personalizadas e o

cadastro de prazos.
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e (Cadastro de providéncias: para cada tarefa recebida, o servidor demandado tem a opgao de
colocar as providéncias que adotou para a execugdo dessa. Além de permitir anexar os

produtos dessa tarefa.

e Controle de status: tanto as tarefas como as demandas contam com um campo de status.
No caso da demanda ela pode ser "pendente" ou "concluida", ficando a cargo do
demandante a conclusdo ao final da execucao de todas as tarefas. No caso da tarefa, ela
pode ser "Nao iniciada", assim que ¢ criada, "Iniciada", quando o servidor comeca a
executar, "A revisar", quando esta pendente de aval do chefe, "Concluida" e "Cancelada",

quando assim o for.

e Ferramenta de filtros: permitir otimizar as buscas mais comuns. Ex.: "relato das tarefas

designadas para cada servidor", "tarefas a revisar", etc...

e Ferramenta de busca: a qual permite que qualquer servidor faca uma busca, seja por tema
ou palavra-chave, dentre os trabalhos que estdo em execucdo ou ja foram executados.

Tendo acesso as providéncias adotadas e os produtos vinculados.

A tela inicial do referido protétipo pode ser visualizada na figura a seguir:
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Figura 5.2 — Tela inicial do sistema.
Fonte: O Autor
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Dessa forma, o prototipo desenvolvido ja permite uma primeira idéia do que seria uma
ferramenta para vincular o servidor ao cotidiano de trabalho, uma vez que ¢ vinculada as tarefas
e demandas da coordenacdo, assim como permitir uma gestdo inicial sobre o conhecimento
adquirido com as atividades executadas, visto que permite a cada servidor indicar as
providéncias adotadas e anexar os produtos finais. No entanto, mesmo para essa gestdo inicial,
verifica-se que ¢ fundamental um mudanca na cultura dos servidores para que eles tenham a

motivagdo adequada para alimentar o sistema de forma satisfatoria.

5.4 Criac¢ao de um Setor para Gerenciamento e Controle do Conhecimento

A partir de um sistema informatizado para facilitar os processos de GC, necessita-se da
criagdo de um novo setor na casa para realizar o monitoramento, catalogacdo e refinamento das
informagdes que serdo alimentadas no sistema, permitindo a consolidagdao dos conhecimentos

correlatos e a formagao de uma hierarquia taxondmica.

Assim, por meio das atividades desse setor, seria possivel criar uma verdadeira base de
conhecimento da SFC, doravante chamada de base SFC, estruturada por temas e unidades
auditadas, permitindo que todos os servidores tenham uma visdo do conhecimento do 6rgao em
cada area, aproveitando-o para otimizar a realizagdo dos trabalhos e, eventualmente, com o

tempo poupado nesse processo, agregar ainda mais informagdes para o tema analisado.

Dessa maneira, o setor, baseado no monitoramento sistematico de como os servidores
estdo reagindo aos processos de Gestdo do Conhecimento, pode, sempre que necessario, propor
regulamentagdes para padronizar e, consequentemente, facilitar a organizagdo dos
conhecimentos inseridos na base. Assim como, propor metodologias para estimular a GC dentro

de cada coordenagao.

5.5 Ferramentas Auxiliares

De acordo com as ferramentas utilizadas pelo mercado, inclusive pelo Serpro, para
maximizar o compartilhamento de informagdes e boas praticas na unidade, visualiza-se nas

"Wikis" e "Foruns de Discussao" uma grande oportunidade para o caso da SFC. Tais ferramentas
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poderiam ser facilmente integradas ao mencionado sistema central para assegurar um maior

estimulo a utilizagao.

5.5.1 Wikis

Dentro do paradigma do controle interno, as Wikis, vistas como importantes por 74% dos
servidores e 93% dos coordenadores entrevistados, podem ser tuteis para divulgar as informagoes
organizadas na base SFC e, ao mesmo tempo, facilitar a edicdo dos documentos publicados,
facilitar a criacdo de links com publicagdes correlata e favorecer a ampliacdo de cada
conhecimento. Até porque qualquer edicao, criagdo de link para outras publica¢des ou acréscimo
de informacdo ao que estd publicado na Wiki € facilmente realizado sem maiores conhecimentos

de informatica, com a mesma facilidade de um editor de texto convencional.

Dessa forma, os servidores, ao necessitarem de maiores informacdes sobre um tema
novo, teriam a disposi¢do uma ferramenta de busca que retornaria tudo aquilo que ja foi
realizado no ambito da SFC, permitindo que a execucao de cada trabalho ja se inicie com uma
grande base de conhecimentos e experiéncias. Sem contar a opcdo de criar watchlists que
permitem que os usudrios acompanhem qualquer mudanga que aconteca em sites pré-

selecionados.

Além de, a cada nova providéncia adotada na realizacdo das tarefas, ter a opgdo de
publicar aquele artefato na base SFC, mesmo que ainda sem nenhum refinamento, mas para ja

sinalizar a comunidade que aquele conhecimento ja foi iniciado.

Assim, o ja mencionado setor de gerenciamento de informacdes teria grande parte do
trabalho de edicdo, refinamento e correlagao dos conhecimentos adquiridos pela casa executados

pelos proprios servidores, a medida que fossem utilizando as wikis com maior frequéncia.

5.5.2 Foruns de Discussao

Da mesma forma que a "wiki", os "Foruns de Discussdao" se mostram, desde que bem

disseminados, como uma boa forma de sanar problemas pontuais que os servidores enfrentam.
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Além de deixar todos a par da solucdo encontrada para cada dificuldade, enriquecendo o

conhecimento de todos.

Dentre os entrevistados, 77% dos servidores € 80% dos coordenadores consideram
importante para a sistematica de trabalhos da SFC, fato esse que denota um indicio de boa
receptividade pelo corpo operacional da casa. Para tanto, € necessario uma boa integracdo dessa
ferramenta com o sistema central proposto para que a criagdo de novos debates, ou o

acompanhamento dos debates em andamento, seja bem intuitivo e simples.

5.6 Conclusao Parcial

Dada a grande interdependéncia de variaveis para a Gestdo do Conhecimento nas
organizagoes, percebe-se a importancia de analisar todo o contexto para tracar uma metodologia

de crescimento dessa gestao.

Inicialmente, para que essa coesdo de fatores alcance o objetivo, constata-se que ¢
essencial o envolvimento e sensibilizacdo da alta administracdo nesse processo, conscientizado a

todos da importancia para o 6érgao.

Diante do apoio do 6rgdo, um proximo passo importante, considerando a necessidade de
mudanga cultural dos servidores, € um novo mapeamento dos processos de trabalho, buscando a
otimizacdo e a convergéncia em torno das politicas de Gestdo do Conhecimento.
Concomitantemente, sugere-se o levantamento dos requisitos para o desenvolvimento de um
sistema informatizado que se encaixe na rotina dos servidores, tornando o fluxo de atividades

mais intuitivo.

Por fim, vale ressaltar a necessidade de incluir ao sistema proposto a utilizagdo de
ferramentas auxiliares, como "Wikis" e "Foruns de Discussdao", para incentivar o
compartilhamento de conhecimento e, consequente, publicagdo. Assim como, a criacdo de um
setor especifico para realizar o controle das informagdes alimentadas no sistema, orientando os

servidores de forma a otimizar toda a gestdo.
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6 CONCLUSAO

Diante da necessidade de melhor aproveitamento dos conhecimentos gerados durante as
atividades de auditoria da Secretaria Federal de Controle Interno, observou-se a necessidade de

fortalecimento da Gestdo do Conhecimento no 6rgao.

Todavia, observou-se que, na maioria dos Orgdos e Entidades da Administragdo Publica,
as acoes de Gestdo do Conhecimento sdo ainda incipientes. Por isso, com o objetivo de se
verificar a percepcao dos servidores sobre a situacdo desse tipo de pratica, realizou-se um

Diagnéstico no ambito da SFC.

A partir dai, constatou-se que a maioria dos servidores da SFC e dos Coordenadores-
Gerais das Unidades finalisticas da SFC visualizam pequenas agdes para lidar com o
conhecimento produzido nas ac¢des realizadas e, por fim, classificam a Gestdo do Conhecimento

como fraca.

Ademais, foram também detectadas, como dificuldades para essa gestdo, a falta de uma
cultura no 6rgdo que propicie esse tipo de atividade, a falta de um sistema informatizado para

apoio e a inexisténcia de um nucleo que consolidasse e administrasse todo esse conhecimento.

A fim de buscar solucionar tais questdes, foi elaborada uma proposta, a qual requer o
apoio direto da alta administrag¢do, de reformulacdo concomitante da cultura organizacional e dos
processos de trabalho dentro da SFC, para que fossem otimizados e tivessem as praticas de GC

integradas.

Com esse novo mapeamento, sugeriu-se a institucionalizacdo de um sistema
informatizado que desse suporte a essa sistematica de trabalho a ser implantada. De forma que os
servidores tivessem todo o encadeamento das atividades necessarias a execuc¢do do trabalho
refletidas nesse sistema, tornando intuitivos os momentos que os servidores poderiam participar
da gestdo do conhecimento. Sendo que as primeiras idéias foram prototipadas no sistema,

desenvolvido pelo autor, entitulado como Sistema de Gestdo de Demandas - SGD.

A partir da utilizagdo de um suporte informatizado para esse processo, devido a demanda
que se teria para gerir o conhecimento armazenado, sugeriu-se também a criagdo de um Setor
para Gerenciamento e Controle do Conhecimento. Esse setor teria como principais funcdes a

analise da pertinéncia dos dados inseridos nos sistemas, a catalogacdo desses dados, a
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padronizacdo e a correlacdo com documentos ja existentes. Além de monitorar a participagao dos
servidores, utilizando mecanismos, como demonstragdes dos beneficios alcangados com o

compartilhamento, para estimular a utiliza¢ao das praticas.

Com isso, seriam dados os primeiros passos para a elevacao do nivel de maturidade da
Gestao do Conhecimento no ambito da SFC, o aumento da capacidade técnica nesse tipo de

gestdo e um melhor aproveitamento do conhecimento produzido pelos servidores.

Ademais, os impactos das exoneragdes, vacancias, remog¢des € permutas poderiam ser
diminuidos se houvesse o compartilhamento, entre todos envolvidos, dos conhecimentos
adquiridos por cada um. Inclusive, com a utilizacdo do suporte informatizado sugerido, ter-se-ia

todo esse conhecimento catalogado num repositorio tnico.

Assim, considerando todos os beneficios advindos da estruturagdo proposta, assim como
a atual percepc¢ao dos servidores da casa, entende-se que a constru¢do de uma estrutura adequada
de Gestdo do Conhecimento no ambito da Secretaria Federal de Controle Interno dessa CGU ¢
notoriamente importante para a melhoria dos resultados dos trabalhos. Essencial para que a

missdo do 6rgdo seja cumprida de forma mais eficiente e eficaz.

Por fim, com o objetivo de complementar a atual pesquisa, como trabalhos futuros,

Sugerem-se:

a) A realizagdo de um mapeamento técnico das competéncias dos servidores da casa,
contemplando as experiéncias de trabalho tanto dentro da CGU como, eventualmente,
fora dessa e as experiéncias académicas. Aliando a esse mapeamento uma analise do
perfil profissional dos servidores. Trabalho esse que seria util para a criacdo de
nicleos pontuais de conhecimento técnico, facilitando o direcionamento das

dificuldades ou diividas encontradas pelos servidores.

b) A elaboracdao de uma metodologia para Gerenciamento de Projetos, a qual previsse
uma maior integracdo entre as diretorias da SFC, permitindo a jun¢do de equipes
especializadas, conforme competéncias e experiéncias, para a solugdo de problemas

mais técnicos.
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APENDICE A - QUESTIONARIO PARA SERVIDORES DA SFC

Prezados Colegas,

Como etapa final do meu Trabalho de Conclusao de Curso (TCC) do curso de MBA em
Administragdo Estratégica de Sistemas de Informagao, promovido pela Fundagao Getalio Vargas
(FGV) e apoiado pela CGU, estou realizando uma pesquisa, por meio de questiondrio, para
analisar a situacdo do 6rgdo no que tange ao tema desse trabalho: "Gestdo de Conhecimento no
Ambito da Secretaria Federal de Controle Interno da Controladoria-Geral da Unido". Dessa
forma, visando a um diagnéstico fiel da atual situagio de nosso Orgdo e um consequente
delineamento de uma solugdo mais apropriada para o tema em pauta, solicito a participagao de
todos servidores ligados a area finalistica.

Para tanto, basta clicar no seguinte link:

https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dFp0aUUzUIFIeENJYUVXTEhtTi1Qd2c6
MQ (caso ndo consiga acessar o questiondrio a partir do clique no link acima, favor copiar e
colar no Firefox ou Internet Explorer).

Asseguro que o tempo médio de preenchimento ¢ inferior a 5 minutos...
Pego a gentileza de responderem o questionario até o dia 01/04/2011 (sexta-feira).
Os nomes dos entrevistados nao serdao divulgados.

Desde ja, agradeco pela colaboracdo e coloco-me a disposi¢do para fornecer qualquer
informacao adicional.

Vitor Hugo Vieira Lopes
Analista de Financas e Controle
CGU/SFC/DE/DEFAZ 1
Ramal: XXXX

Questionario

1. Na sua Coordenagdo, ao final de cada trabalho de auditoria, existe um procedimento
sistematizado para filtragem dos conhecimentos mais pertinentes adquiridos, visando uma
reutilizacdo desse trabalho? * Considerar tanto o conhecimento adquirido durante o
planejamento dos trabalhos como durante a execucao.

() Sim

( ) Nao

( ) Nao se aplica. (Nao participo dos trabalhos de auditoria)

Caso a resposta seja "Sim", comentar, caso julgue necessario, sobre essa pratica:
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Caso a resposta seja "Nao", vocé considera pertinente essa filtragem dos conhecimentos
adquiridos para uma posterior armazenagem em um repositério de dados?

( ) Sim

( ) Nao

2. Na sua coordenacao, existe algum procedimento sistematizado para organizar o conhecimento
adquirido sobre cada unidade auditada, permitindo uma busca por tema? *

() Sim

( ) Nao

Caso a resposta seja "Sim", comentar, caso julgue necessario, sobre essa pratica:

Caso a resposta seja "Nao", vocé considera pertinente organizar esse conhecimento em um
repositorio Unico de dados?

( ) Sim

( ) Nao

3. Com qual frequéncia, no ultimo ano, vocé se valeu do resultado de outros trabalhos/praticas de
auditoria, ja realizados na sua propria coordenacgdo, para otimizar o tempo destinado para
execucao dos seus trabalhos? *

( ) Nunca

( ) Raramente

( ) Eventualmente

( ) Regularmente

( ) Na maioria das vezes

Nesse mesmo sentido, com qual frequéncia vocé se valeu de trabalhos/praticas de outras
coordenagdes: *

( ) Nunca

( ) Raramente

( ) Eventualmente

( ) Regularmente

( ) Na maioria das vezes

E de outras diretorias? *
( ) Nunca

( ) Raramente

( ) Eventualmente

( ) Regularmente

( ) Na maioria das vezes

4. Voce considera que sua divisao tem a pratica de realizar, durante os trabalhos de defini¢ao da
amostra a ser auditada, a busca por trabalhos na casa que possam agregar conhecimento aos
temas abordados na referida amostra? *

( ) Sim

( ) Nao

( ) Nao se aplica. (Nao participo dos trabalhos de auditoria)
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5. De forma geral, como vocé enxerga a troca de conhecimentos e boas praticas dentro da sua
coordenagao? *

() Inexistente

( ) Precaria

( ) Razoavel

( )Boa

( ) Excelente

Da mesma forma, como vocé enxerga a nivel institucional, dentro da Secretaria Federal de
Controle Interno (SFC), considerando essa troca de conhecimento tanto entre coordenagdes
como diretorias? *

() Inexistente

( ) Precéaria

( ) Razoéavel

( ) Boa

( ) Excelente

6. Conforme sua visao sobre os trabalhos executados na casa, quais as dificuldades enfrentadas

para a realizagdo de um maior compartilhamento dos conhecimentos adquiridos nos trabalhos

executados? * Marcar aquelas de maior impacto no caso da Coordenagao em que vocé trabalha.

() Tempo insuficiente para gerir o conhecimento adquirido com cada trabalho.

( ) Falta de apoio da alta administragao.

( ) Falta de prioridade dentro da Coordenacao.

() Falta de incentivo dentro da Coordenagao.

() Deficiéncia na capacitacdo para boas praticas de Gestdo do Conhecimento.

() Falta de uma cultura organizacional com esse foco.

() Deficiéncia de recursos tecnoldgicos que facilitem esse compartilhamento.

( ) Auséncia de interesse de outras coordenagdes/diretorias sobre o conhecimento gerado na
coordenacdo em que vocé trabalha.

( ) Auséncia de interesse da sua coordenacgao/diretoria sobre o conhecimento gerado no restante
da casa.

() Inexisténcia de um nucleo sobre Gestdo do Conhecimento dentro da CGU, tanto
consolidando e categorizando as informagdes da casa como auxiliando cada coordenacao.

() Falta de motivagdo dos servidores em compartilharem o que sabem.

( ) Outro:

7. Como vocé classificaria a utilizacdo de Wikis dentro das coordenagdes, no intuito de divulgar
trabalhos e boas praticas? * Site em que as paginas podem ser facilmente publicadas ou alteradas
pelos visitantes, com o uso de conhecimentos basicos de informatica. Permitindo a criagao rapida
de links entre as paginas para correlacionar os trabalhos publicados. A exemplo da
http://pt.wikipedia.org/

() Desnecessaria

() Supérflua

( ) Importante

( ) Essencial
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Do mesmo modo, qual sua opinido quanto a utilizagdo de "Foruns de Discussio", visando a
solucdo de problemas pontuais com maior agilidade e eficacia? *

( ) Desnecessaria

( ) Supérflua

() Importante

( ) Essencial

8. Citar, caso exista(m), ferramenta(s) de auxilio na Gestao do Conhecimento utilizada(s) pela
sua coordenacio.

9. Conforme sua opinido, como pode ser classificada a Gestdo do Conhecimento no dmbito da
Secretaria Federal de Controle? * Para efeito de avaliagdo, considerar a Gestao do Conhecimento
como os processos implantados pelas coordenagdes ou diretorias que auxiliam na extragao,
gerenciamento, publica¢do e consequente compartilhamento do conhecimento gerado nos
trabalhos executados na casa. Assim como os processos utilizados para reconhecer boas praticas
setoriais e, posteriormente, institucionalizé-las.

( ) Muito Fraca

( ) Fraca

( ) Média

() Alta

( ) Muito Alta

Observacoes Gerais
Se necessario, favor acrescentar informagdes adicionais acerca do assunto, de acordo com a
realidade de sua Coordenacao.

Informacoées Basicas do Entrevistado
Nome Completo:
* Ressalta-se que os nomes dos colaboradores ndo serdo divulgados em nenhum momento desse
trabalho.

E-mail:

Cargo:

Ano de ingresso na carreira:

Coordenacao:
* Usar a sigla. Por exemplo: DEFAZ 1.
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APENDICE B - QUESTIONARIO PARA COORDENADORES-GERAIS DA SFC
Prezados Coordenadores,

Como etapa final do meu Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) do curso de MBA em
Administragdo Estratégica de Sistemas de Informacao, promovido pela Fundacao Getalio Vargas
(FGV) e apoiado pela CGU, estou realizando uma pesquisa, por meio de questionario, para
analisar a situacdao do 6rgdo no que tange ao tema desse trabalho: "Gestao de Conhecimento no
Ambito da Secretaria Federal de Controle Interno da Controladoria-Geral da Unido". Dessa
forma, visando a um diagnéstico fiel da atual situagio de nosso Orgdo e um consequente
delineamento de uma solu¢do mais apropriada para o tema em pauta, solicito a participa¢do de
todos coordenadores ligados a area finalistica.

Para tanto, no intuito de melhor conhecer a situagdo de cada coordenagdo, entrarei em contato
por telefone para agendar um horario de acordo com a disponibilidade de cada Coordenador.
Caso nao seja viavel, solicito a gentileza de respondé-lo eletronicamente até o dia 01/04/2011
(sexta-feira). Nesse caso, 0 link  para  acessar o questionario é:
https://spreadsheets.google.com/viewform?formkey=dHFZUmUXxMjN1cm9SWES5yajNISVJ1dn
cOMA

(caso ndo consiga acessar o questiondrio a partir do clique no link acima, favor copiar e colar no
Firefox ou Internet Explorer).

Os nomes dos entrevistados ndo serdo divulgados.

Desde ja, agradeco pela colaboracdo e coloco-me a disposi¢do para fornecer qualquer
informacao adicional.

Vitor Hugo Vieira Lopes
Analista de Finangas e Controle
CGU/SFC/DE/DEFAZ 1
Ramal: XXXX

Questionario
*QObrigatorio

1. Na sua Coordenagdo, ao final de cada trabalho de auditoria, existe um procedimento
sistematizado para filtragem dos conhecimentos mais pertinentes adquiridos, visando uma
reutilizacdo desse trabalho? * Considerar tanto o conhecimento adquirido durante o
planejamento dos trabalhos como durante a execucao.

( ) Sim

( ) Nao

Caso a resposta seja "Sim", comente, caso julgue necessario, sobre essa pratica:
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Caso a resposta seja "Nao", vocé considera pertinente essa filtragem dos conhecimentos
adquiridos para uma posterior armazenagem em um repositério de dados?

( ) Sim

( ) Nao

2. Com qual frequéncia voc¢ acredita que existe uma efetiva troca de conhecimentos entre as
divisdes da coordenag@o em que voce atua? * Tanto no que diz respeito as boas praticas
consagradas em cada divisao, como no que tange aos conhecimentos adquiridos na execucao de
trabalhos correlatos.

( ) Nunca

( ) Raramente

( ) Eventualmente

( ) Regularmente

( ) Na maioria das vezes

Nesse mesmo sentido, com qual frequéncia vocé acredita que essa troca acontece entre as
coordenacdes da diretoria em que vocé atua?

( ) Nunca

( ) Raramente

( ) Eventualmente

( ) Regularmente

( ) Na maioria das vezes

E entre diretorias?

( ) Nunca

( ) Raramente

( ) Eventualmente

( ) Regularmente

( ) Na maioria das vezes

3. Vocé considera que as divisdes da coordenacdo em que vocé atua tém a pratica de realizar,
durante os trabalhos de defini¢do da amostra a ser auditada, a busca por trabalhos na casa que
possam agregar conhecimento aos temas abordados na referida amostra? *

( ) Sim

( ) Nao

4. Na sua Coordenacao, existe uma organizacao logica das informacgdes relevantes relativas a
cada unidade auditada? *

() Sim

( ) Nao

Caso a resposta seja "Sim", como estdo organizadas essas informagoes:

( ) Conforme cada ano de realizagdo dos trabalhos. Ex.: "2011"/"Auditoria de Contas"/... ;
"2010"/"Auditoria de Contas"/...

() Conforme cada tipo de trabalho, construindo uma série histérica. Ex.: "Auditoria de Contas" -
>"2011"/"2010"/... ; "Dentncias" -> "2011"/"2010"/...

() Conforme tipo de trabalho e temdtica relacionada, construindo uma série historica. Ex.:
"Auditoria de Contas" -> "Obras" ->"2011"/"2010"/... ; "Dentncias" -> "TI" ->
"2011"/"2010"/...

( ) Outro:
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Como s3o mantidas:

( ) Somente na rede local.

( ) Narede local e armazenada em midias como CD/DVD.
( ) Outro:

No caso de uso de midias como CD/DVD, existem informagdes que se encontram apenas nas
referidas midias, sem constar na rede local? Exemplo: Dados referentes a 2004

() Sim

( ) Nao

5. Conforme sua visdo sobre os trabalhos executados na casa, quais as dificuldades enfrentadas

para a realizacdo de um maior compartilhamento dos conhecimentos adquiridos nos trabalhos

executados? * Marcar aquelas de maior impacto no caso da Coordenacdo em que vocé trabalha.

() Tempo insuficiente para gerir o conhecimento adquirido com cada trabalho.

( ) Falta de apoio da alta administragao.

( ) Falta de prioridade dentro da Coordenacao.

() Falta de incentivo dentro da Coordenacao.

() Deficiéncia na capacitagdo para boas praticas de Gestdo do Conhecimento.

( ) Falta de uma cultura organizacional com esse foco.

( ) Deficiéncia de recursos tecnoldgicos que facilitem esse compartilhamento.

( ) Auséncia de interesse de outras coordenagdes/diretorias sobre o conhecimento gerado na
coordenagdo em que voce trabalha.

( ) Auséncia de interesse da sua coordenagao/diretoria sobre o conhecimento gerado no restante
da casa.

() Inexisténcia de um nuicleo sobre Gestao do Conhecimento dentro da CGU, tanto
consolidando e categorizando as informag¢des da casa como auxiliando cada coordenacgao.

() Falta de motivagao dos servidores em compartilharem o que sabem.

( ) Outro:

6. Como voceé classificaria a utilizacdo de Wikis dentro das coordenacdes, no intuito de divulgar
trabalhos e boas praticas? * Site em que as paginas podem ser facilmente publicadas ou alteradas
pelos visitantes, com o uso de conhecimentos basicos de informatica. Permitindo a criagdo rapida
de links entre as paginas para correlacionar os trabalhos publicados. A exemplo da
http://pt.wikipedia.org/

() Desnecessaria

( ) Supérflua

( ) Importante

( ) Essencial

Do mesmo modo, qual sua opinido quanto a utilizagdo de "Foruns de Discussao", visando a
solugdo de problemas pontuais com maior agilidade e eficacia? *

() Desnecessaria

() Supérflua

( ) Importante

( ) Essencial

7. Existe um estimulo dentro da coordenagao para a publicagdo de trabalhos importantes na
"agenda do controle interno" ? *

() Sim

( ) Nao
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8. Como vocé classificaria a utilizacdo de um sistema informatizado de Gestao de Demandas, o
qual permitisse o controle sobre as atividades executadas na coordenagdo e, a0 mesmo tempo,
gerenciasse o conhecimento adquirido na execugao e planejamento dos trabalhos? *

( ) Desnecessaria

() Supérflua

( ) Importante

( ) Essencial

9. Atualmente a coordenacdo se vale de algum mecanismo para assegurar que o conhecimento

daqueles que sdo aposentados, cedidos ou afastados seja absorvido por aqueles que estao ativos?
%

() Sim
( ) Nao

Caso a resposta seja "Sim", citar o(s) mecanismo(s) mais relevante(s) utilizado(s):

10. Citar, caso exista(m), ferramenta(s) de auxilio na Gestao do Conhecimento utilizada(s) pela
sua coordenacao.

11. Conforme sua opinido, como pode ser classificada a Gestdo do Conhecimento no ambito da
Secretaria Federal de Controle? * Para efeito de avaliagdo, considerar a Gestao do Conhecimento
como os processos implantados pelas coordenagdes ou diretorias que auxiliam na extragao,
gerenciamento, publica¢do e consequente compartilhamento do conhecimento gerado nos
trabalhos executados na casa. Assim como os processos utilizados para reconhecer boas praticas
setoriais e, posteriormente, institucionalizé-las.

() Muito Fraca

( ) Fraca

( ) Média

() Alta

( ) Muito Alta

Observacoes Gerais
Se necessario, favor acrescentar informacdes adicionais acerca do assunto, de acordo com a
realidade de sua Coordenagao.
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Informacoées Basicas do Entrevistado
Nome Completo:
* Ressalta-se que os nomes dos colaboradores nao serdo divulgados em nenhum momento desse
trabalho.

E-mail:

Cargo:

Ano de ingresso na carreira:

Coordenacao:
* Usar a sigla. Por exemplo: DEFAZ 1.




