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RESUMO

Em cada época do desenvolvimento da economia, a producdo e geracdo de riqueza
sempre foram determinadas por um fator predominante. Atualmente, percebe-se uma
transformacdo nas bases em que a competicdo e o predominio econémico sdo
estabelecidos através do surgimento de um novo paradigma de economia: a era da
informacdo. O presente artigo tem como objetivo geral identificar os fatores do processo
de gestdo do conhecimento e suas relacfes com as dimensdes estratégicas a partir do
modelo proposto por Terra (2001), na percepcdo dos docentes do Departamento de
Administracdo e Economia da Universidade Estadual da Paraiba, Campus I, Campina
Grande — PB. A pesquisa desenvolvida é classificada, quanto aos fins, em descritiva e
explicativa. Quanto aos meios como bibliogréfica e pesquisa de campo. Quanto a forma
de analise, o trabalho se caracteriza como pesquisa quantitativa. Para a pesquisa
empirica, aplicou-se na coleta de dados um questionario fechado, com os docentes do
DAEC/CCSA/UEPB, o qual empregava a escala Likert de 3 pontos. De modo geral,
observou-se nos resultados que quase a totalidade dos professores consegue perceber a
importancia do conhecimento para a organizacdo, isto é possivel de ser explicado
devido, os conhecimentos existentes na organizacdo sdo na sua maioria tacitos e,
portanto, ndo estdo escritos em nenhum lugar. Portanto, a criagéo e gerenciamento do
conhecimento consistem em um processo complexo e interminavel (um ciclo) que
necessita de inovagdo continua e de um contexto adequado para se desenvolver.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento, Dimens@es Estratégicas, Docente do ensino
Superior.

1. INTRODUCAO

Em cada época do desenvolvimento da economia, a producdo e geracao de
riqueza sempre foram determinadas por um fator predominante. Notadamente, na era
agricola, a detencdo da terra caracterizava-se como fator determinante de ascendéncia
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econdmica. Na sociedade Industrial, a posse do capital foi este fator, assim como o
trabalho na economia de servicos e economia global.

Atualmente, percebe-se uma transformacéo nas bases em que a competicdo e o
predominio econémico sao estabelecidos através do surgimento de um novo paradigma
da economia: a era da informacdo. Neste novo paradigma, o fator que diferencia as
pessoas, empresas, € até mesmo as nacles passa a ser a detencdo de conhecimento.

De modo analogo aos demais recursos, Como maquinas, equipamentos e mao-
de-obra, que necessitam de um gerenciamento adequado para que se extraiam todo o seu
poder de transformacdo e de geracdo de riqueza, assim se da com o conhecimento, € o
caso da gestdo do conhecimento. N&o é algo totalmente novo, mas inclui um novo olhar
para 0s processos estratégicos, organizacionais e gerenciais, novos métodos, processos e
tecnologias aplicadas a gestdo organizacional.

José Claudio Cyrineu Terra afirma que a gestdo do conhecimento é um esforco
para fazer com que o conhecimento de uma organizacgdo esteja disponivel para aqueles
que dele necessitem dentro dela, quando isso se fagca necessario, onde isso se faca
necessario e na forma como se faca necessario, com o objetivo de aumentar o
desempenho humano e organizacional.

Seguindo essa linha de raciocinio demarcada pela importancia das pessoas e sua
atuacdo para as organizagdes bem sucedidas, é preciso atravessar a ponte entre a teoria e
a pratica. Nesse sentido, a necessidade dos gestores aprenderem o verdadeiro
significado das organizacfes que aprendem, mesmo porque ndo se deve abdicar do
ensinamento de Peter Drucker que diz toda pratica se baseia na teoria, mesmo que o
préprio praticante ndo se dé conta disso.

Dessa forma o objetivo geral deste artigo € avaliar a gestdo do conhecimento na
percepcdo do docente no Departamento de Administracdo e Economia da Universidade
Estadual da Paraiba, Campus | em Campina Grande — PB.

E os objetivos especificos séo:

e Identificar o perfil académico do docente no DAEC/CSSA/UEPB;

e Avaliar a gestdio do conhecimento na percepcdo do professor do
DAEC/CCSA/UEPB, mediante o modelo “Relacionamento dos Fatores do
Processo SECI e das Dimensdes Estratégicas” de Nonaka e Takeuchi (1997) e
Terra (2001) apud Cruz (2007) adaptado.

e Destacar a variavel que apresenta o nivel mais elevado de concordancia e de
maior discordancia.

Sabendo do grande desafio do mundo hoje, em gerir 0 conhecimento nas
empresas e, por consequéncia, as preocupagcdes em fazer dele um diferencial
competitivo para suas conquistas e permanéncia no mercado torna-se importante estudar
a presenga de tal fendmeno.

Ao mesmo tempo, observa-se que, apesar de haver amplas discussées em torno
da importancia do conhecimento para as organizagdes, de modo geral, praticas de gestdo
do conhecimento ndo despontam. Consciente desta realidade é relevante o estudo do
tema, pois permitird a andlise e descricdo da gestdo do conhecimento em um
departamento de uma universidade publica na cidade de Campina Grande-PB,
permitindo explorar os aspectos praticos dos meios utilizados para a conversdao de
conhecimento, além de um novo referencial teorico.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 CRIACAO E GESTAO DO CONHECIMENTO

Nonaka e Takeuchi (1997) caracterizam a criacdo do conhecimento como um
processo mutavel que envolve interacfes entre 0s varios niveis organizacionais,
direcionando os individuos que amplificam, estendem e disseminam seu conhecimento.
N&o obstante, a cria¢cdo do conhecimento € um processo dialético de pensamento e agéo,
em que varias contradi¢bes sdo sintetizadas através de interacdes dinamicas, passiveis
de mudanca, entre os individuos, a organizacao e o ambiente.

Desse modo, conforme ressalta Grant (1996), a importancia do elemento
humano tem aumentado, uma vez que o conhecimento tem se tornado um ingrediente
critico para obtencdo de vantagem competitiva. A necessidade de administrar o
conhecimento surge mediante o fato dele poder conferir para a organizagao vantagem
competitiva, uma vez que por meio de um conjunto de conhecimento e habilidades uma
empresa esta apta em inovar produtos, processos e servigos, ou ainda aprimorar aqueles
existentes de modo eficiente e eficaz.

Segundo Oliveira Jr. (2001), partindo do pressuposto de que 0 sucesso de uma
empresa esta baseado em sua capacidade de criar e transferir conhecimento de forma
mais eficaz que seus competidores, entender 0s mecanismos pelos quais o
conhecimento pode ser criado e transferido na empresa é ponto de partida para um
resultado superior. Tendo em vista, a importancia da gestdo do conhecimento
organizacional e das inumeras variaveis que estdo relacionadas com este processo, 0
presente trabalho ira priorizar o entendimento dos mecanismos que norteiam a criacdo e
conversdo do conhecimento, analisando primeiramente os fatores principais do processo
de gestdo do conhecimento por meio do denominado processo SECI.

2.2 PROCESSO SECI E ATRIBUTOS NONAKA E TAKEUCHI (1997)

De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), a organizacdo deve ser capaz de
captar, armazenar e transmitir o0 novo conhecimento organizacional criado a partir da
transformacédo do conhecimento tacito (pessoal e informal) em conhecimento explicito
(formal e sistematico).

O processo de criacdo de conhecimento denominado SECI, é ilustrado na Figura
1, que ainda segundo 0s autores uma organizacdo cria conhecimento por meio das
interacdes entre o conhecimento explicito e o tacito, estas interacbes sdo denominadas
“conversao do conhecimento”. Este processo de criagdo do conhecimento
organizacional é denominado de SECI — Socializacdo, Externalizagdo, Combinacéo e
Internalizacdo — e ocorre mediante a interacdo continua e dindmica entre o
conhecimento técito (informal e incorporado em valores e crencas) e 0 conhecimento
explicito (formal e codificavel).
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Tacito Tacito
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treinamento, experimentose

: s comunicacdo
simulacoes

computadorizada
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Figura 1: Processo SECI.
Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997) apud Cruz (2007).

Quatro modos de conversdo do conhecimento podem ser identificados:
socializacdo (de conhecimento tacito para conhecimento técito); externalizacdo (de
conhecimento tacito para conhecimento explicito); combinacdo (de conhecimento
explicito para conhecimento explicito) e a internalizacdo (de conhecimento explicito
para conhecimento tacito).

2.2.1 12 DIMENSAO SOCIALIZACAO

Este modo de converséo do conhecimento denominado socializagdo configura o
processo de compartilhamento de experiéncias e viabiliza a criacdo do conhecimento
tacito (Nonaka, 1994). Como o conhecimento tacito é dificil de ser formalizado em
tempo e lugar especifico, este conhecimento pode ser adquirido somente por meio de
troca de experiéncias, via convivéncia direta. Por exemplo, como ocorria na producéo
artesanal com os aprendizes e 0s mestres. Uma frase que sintetiza esta converséo seria:
troca de conhecimentos face-a-face entre as pessoas. Neste estudo a dimensdo de
socializagéo é avaliada pelos respondentes na pagina 25.

2.2.2 22 DIMENSAO EXTERNALIZACAO

O processo de externalizacéo consiste na articulacdo do conhecimento tacito em
explicito através de acBes que possam ser entendidas pelos outros, seja esta acdo um
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didlogo ou reflexdo coletiva (NONAKA e TAKEUCHI 1997). Desse modo, Silva
(2002), caracteriza esta conversao como o registro de conhecimento de um determinado
individuo feito por ele mesmo. O sucesso da conversdo do conhecimento ticito em
explicito depende do uso sequencial de metaforas, analogias e modelos. Por exemplo,
reflexdes para construcdo do conceito de um novo produto (NONAKA, 1994). Quanto a
esta dimensdo, as respostas dos pesquisados encontram-se na pagina 26.

2.2.3 33 DIMENSAO COMBINACAO

A combinacdo é o processo de sistematiza¢do do conhecimento explicito em um
sistema de conhecimento onde os individuos trocam e combinam conhecimento
explicito de forma sistemética. O conhecimento explicito é coletado dentro e fora da
organizacdo e entdo combinado, editado ou processado a fim de formar um novo
conhecimento explicito (NONAKA e TAKEUCHI, 1997). A percepc¢édo dos docentes do
DAEC/CCSA/UEPB sobre esta dimensao esta na pagina 27.

2.2.4 42 DIMENSAO INTERNALIZACAO

A internalizacdo consiste na incorporacdo de conhecimento explicito sob a
forma de conhecimento técito. Este processo ocorre através do “aprender fazendo”, pela
verbalizagédo, diagramagdo e modelos mentais. Quando a maioria dos membros da
organizacdo compartilha do novo modelo mental, o conhecimento passa a fazer parte da
cultura organizacional. E a cada internalizacdo bem sucedida, o ciclo reinicia, levando
ao aperfeicoamento ou a inovacdo (NONAKA, TOYAMA e KONNO, 2000). Esta
dimens&o esta avaliada pelos respondes na pagina 28.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (1997), os quatro modos de conversao
formam uma espiral, denominada “espiral do conhecimento” e ndo um circulo, pois ela
expande e retrai, a organizacdo mobiliza e amplia o conhecimento individual para toda a
organizacdo, cristalizando-o em niveis superiores, como ocorre, por exemplo, nas
atividades de desenvolvimento de produto.

Neste ambito, as empresas devem fornecer um contexto apropriado que facilite
as atividades grupais, a fim de que os quatro modos de conversdo do conhecimento
sejam bem sucedidos, ndo se restringindo apenas ao estimulo de aprendizagem
individual dos funcionarios, mas incentivando o compartilhamento de conhecimento em
equipes. De acordo com Senge (2004), as organizacbes somente aprendem por
intermédio de individuos que aprendem. Entretanto, o aprendizado individual nao
garante o aprendizado organizacional. Contudo, sem ele, o aprendizado organizacional
nédo acontece.

17



2.3 DIMENSOES ESTRATEGICAS DA GESTAO DO CONHECIMENTO
TERRA (2001)

Terra (2001) desenvolveu uma abordagem em que sob um ponto de vista
estratégico, a gestdo do conhecimento pode ser entendida, conforme a Figura 2, a partir
de sete dimensdes: o0 Papel da Alta Administragdo; Cultura Organizacional; Estrutura
Organizacional; Politicas de Recursos Humanos (R.H); Sistemas de Informacéo,
Mensuragdo de Resultados e Aprendizado com Ambiente.

Ambiente externo
Alta Administracdo
4 e 2 3
Politi
Fornecedores oliticas e | Cultura | e Estrutura Clientes
— de RH LN
Parceiros I Concorréncia
i Y 6 N
Sistemas Mensuragio
o el
Universidades de Informagao de Resultados Govemno
)y ——

Figura 2: Dimensdes da gestdo do conhecimento.
Fonte: Adaptado de Terra (2001).

De agora em diante entende-se Politicas de R.H como Praticas de Gestdo de
Pessoas por se tratar de um estudo onde € observado o dia a dia das relacbes entre 0s
docentes, ou seja, ambiente em que se vivencia a execucao das Politicas de R.H que séo
as praticas usadas no cotidiano.

De acordo com Vasconcelos (2001), a complexidade néo surge do conhecimento
preciso para construir um objeto, mas da ignorancia em determinar as variaveis
fundamentais que governam determinada situacéo.

Neste ambito, tendo-se como base todo o estudo apresentado anteriormente, e 0s
possiveis enfoques estratégicos que podem ser pesquisados o presente trabalho
identifica: Cultura Organizacional, Praticas de Gestdo de Pessoas e Sistemas de
Informacdo, como as dimensdes estratégicas principais que estdo diretamente
relacionadas com a gestdo do conhecimento, as quais foram selecionadas com base na
fundamentacdo tedrica e apoiadas na dissertacdo de CRUZ (2007).
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2.3.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Um dos grandes entraves ao compartilhamento do conhecimento € o
comportamento natural das pessoas em querer guardar os seus conhecimentos,
dificultando sobremaneira o ato de compartilhamento. Fato que sem o apropriado
gerenciamento estratégico, dificilmente far4& do conhecimento um diferencial
competitivo.

Nesse sentido, a cultura deve voltar-se para conscientizacdo dos empregados,
incentivo e reconhecimento. A cultura tem como funcéo viabilizar: a clareza da missao
e valores organizacionais por meio de atos simbdlicos; o compartilhamento de
conhecimento e experimentacdo a partir do comprometimento e reconhecimento dos
funcionarios. Estabelecendo uma cultura de confianca e liberdade, satisfazendo assim as
necessidades e aspira¢fes dos membros da organizacgdo, incentivando a exploracéo de
territorios desconhecidos, tais como: novos mercados, novos clientes, produtos e novas
tecnologias de manufatura (NONAKA, 1994). O que conduz a Figura 3.

Incentivo a experimentagao

CULTURA

Clareza dos valores € missdo Comprometimento

\. 7

Figura 3: Atributos que comp8em o fator cultura.
Fonte: Adaptado de CRUZ (2007).

Desse modo, a Figura 3 apresenta as sub-dimensdes que melhor sintetizam a
dimensdo estratégica cultura. Uma vez que esclarecer os valores e a missao da empresa
configura a conscientizacdo dos membros organizacionais sobre o papel da empresa, o
comprometimento e incentivo a experimentacdo favorece uma cultura de liberdade aos
funcionarios na tomada de decis&o.

De acordo com Schein (2001), a cultura organizacional € um conjunto de
valores, e pressupostos basicos que um grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao
aprender a lidar com os problemas de integracdo interna e adaptagdo externa e que
funcionaram bem o suficiente para serem considerados validos e assim serem ensinados
a novos membros como forma correta de perceber, pensar e sentir, em relacdo a esses
problemas.

Neste contexto, a selecdo da variavel cultura para posterior analise no presente
trabalno remete & sua importancia estratégica, e, portanto fundamental no
relacionamento com o processo de gestdo do conhecimento.
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2.3.2 PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Terra (2001), as praticas de gestdo de pessoas envolvem,
principalmente, reconhecimento, recompensa por meio de politicas de compensacéo,
treinamento e admissao de novas competéncias, como pode ser observado na Figura 4.

s \

Treinamento Reconhecimento

Praticas de
Gestao de Pessoas

Recompensa Admissao

Figura 4: Atributos que compGem as préticas de R.H.
Fonte: CRUZ (2007).

Storey e Quintas (2001) afirmam que para obter-se uma gestdo do conhecimento
efetiva € necessario um alto comprometimento da empresa com estratégias de inovacao,
para tanto, as estruturas organizacionais devem ser redesenhadas, e isso perante as
praticas de gestdo de pessoas implicam em: novas prioridades em
recrutamento/selecdo/equipes; nova énfase no aprendizado organizacional; revisao
completa da gestdo de desempenho e sistemas de recompensas. Estas praticas visam
atrair, reter, motivar e encorajar os membros da organizagdo (TERRA, 2001).

2.3.3 SISTEMAS DE INFORMACAO

Devido ao suporte técnico e toda funcionalidade que os sistemas de informacéo
oferecem ao processo de gestdo do conhecimento, considera-se aqui 0s sistemas de
informagdo como uma dimens&o estratégica.

Os recursos da tecnologia de informagdo podem otimizar fases do processo
SECI, seja por: facilitar que as pessoas sejam encontradas, podendo ocorrer entdo a
socializagdo e externalizagdo; auxiliar no registro do conhecimento, na combinagéo;
além de agilizar o acesso ao conhecimento, na internalizagéo (SILVA, 2002).

Portanto, a integracdo dos sistemas de informagdo e redes de comunicacao,
principalmente, sdo elementos indispensaveis para sistematizar todo o processo de
coleta, armazenamento e disseminacdo de informagcdo e conhecimento. Por
consequéncia, para viabilizar este processo é requerido investimentos em tecnologia de
informagao.

Desse modo, a Figura 5 sintetiza as principais sub-dimensdes que compdem 0s
sistemas de informagéo.
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Investimentos em T.I

S.1

Redes de comunicagao S.I integrados

Figura 5: Sub-dimensdes que compdem os Sistemas de Informacéo.
Fonte: CRUZ (2007).

Assim, investimentos em tecnologias de informacéo e integragdo dos sistemas
tornam-se indispensaveis na facilitacdo de transferéncia de informacGes, e,
principalmente, conhecimento, sem contar o modo como facilitam o processo de
codificacdo do conhecimento, configurando um importante aspecto estratégico
(TERRA, 2001; VASCONCELOS, 2001).

Neste contexto, a fim de adequar a empresa estrategicamente no
desenvolvimento de uma gestdo do conhecimento mais efetiva, a Figura 6 apresenta
uma sintese dos fatores do processo SECI e as dimensdes estratégicas que serdo
consideradas ao longo do estudo empirico.

Processo SECI e atributos Dimensdes estratégicas

Socializacao

Interacgdo individual e face-a-face
Treinamento

Confianca

Comprometimento

Cultura

Clareza dos valores e da missio
Incentivo a experimentagio
Comprometimento

Externalizacao

Inlera(,:_(‘)es coletivas e face-a-falce Praticas de R_.H

Conceitos de produto / analogia h

Incentivo a criatividade e dialogo q )
Reconhecimento
Treinamento

COl’l’lbil’lﬂQﬁO Recompensa

Admissdo de novos funcionérios
Interagdes coletivas e virtuais
Banco de dados

Redes de comunicagio . =
Elaboragéo de relatorios Sistemas de lnforrnacrao

Sistemas de informagéo integrados
Internalizacéao Investimentos em T.L

Redes de comunicagio

Interag¢des individuais e virtuais
Cultura organizacional disseminada
Know how técnico

I.eamind by doing

Figura 6: Relacionamento entre SECI e as dimens0es estratégicas.
Fonte: CRUZ (2007).
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A Figura 6 configura o relacionamento que provém de um cruzamento entre 0s
fatores do processo SECI e as dimensOes estratégicas, por isso o duplo sentido de
relacdo indicado pela seta que os relacionam.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

O departamento é a base da estrutura da universidade. Ele retine os professores
por area de conhecimento e as atividades-fins, como ensino, pesquisa e extensdo. Todo
professor faz parte de um departamento. Todos os departamentos estdo vinculados, por
afinidade tematica, a um Centro de Ensino. Dessa maneira o Departamento de
Administracdo e Economia - DAEC esta vinculado ao Centro de Ciéncias Sociais
Aplicadas da UEPB. Pode-se sugerir o organograma do apéndice Il na pagina 40.

No DAEC existem 26 professores entre efetivos e substitutos, mas 6 destes estéo
afastados. Dessa maneira 20 professores caracterizam o universo da pesquisa, no
entanto a pesquisa foi feita com apenas 16 deles, o que corresponde a 80% dos docentes
em plena execucdo de suas atividades, sendo assim a pesquisa foi feita através de uma
amostra ndo probabilistica por conveniéncia, ou seja, os elementos sdo selecionados
conforme conveniéncia do pesquisador. A amostra pesquisada muitas vezes esta
disponivel no local e no momento onde a pesquisa estava sendo realizada (GIL, 1996).

3.2 A CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Segundo a abordagem de Vergara (1997), a pesquisa aqui desenvolvida pode ser
classificada, quanto aos fins, em descritiva e explicativa. Sendo classificada como
descritiva na medida em que descreve a forma de captar, armazenar e transmitir
conhecimento no Curso de Administracdo da UEPB em Campina Grande - PB.

Quanto aos meios de pesquisa, pode ser classificada como bibliografica e
pesquisa de campo. Sendo uma pesquisa bibliografica enquanto se apoia em
informagdes e conhecimento obtidos em fontes primérias da coordenagdo do curso,
alem de fontes secundarias como: consulta a documentos internos, externos e consulta a
jornais, revistas, periddicos e livros, permitindo, deste modo, fundamentar a pesquisa de
campo. A pesquisa caracteriza-se como de campo por extrapolar os limites da
exploracdo teorica e laboratorial, buscando observar o objeto de estudo na realidade
onde se desenvolve.

Quanto a forma de andlise, o trabalho se caracteriza como pesquisa quantitativa,
uma vez que, segundo Beuren (2003, p. 92) “na pesquisa quantitativa concebem-se
andlises mais profundas em relacéo ao fenémeno que esta sendo estudado. A abordagem
quantitativa visa destacar caracteristicas ndo observadas por meio de um estudo
quantitativo”. A pesquisa quantitativa ndo busca enumerar ou medir 0s eventos
pesquisados, pois, 0 ponto de partida sdo questdes, ou focos de interesses amplos, que
vao se definindo a medida que o estudo se desenvolve.
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3.3 COLETA DE DADOS

O primeiro passo do processo de coleta de dados deu-se a partir da construgéo
do referencial tedrico através da pesquisa bibliogréafica, que trouxe embasamento para a
elaboracdo do instrumento empregado na pesquisa de campo. O passo seguinte foi o
levantamento de informacgdes do curso através do site da propria Universidade, em
seguida foi aplicado o questionario subdivido em duas partes:

Na Parte A do questionario procura-se identificar o perfil académico do(a)
docente com questdes direcionais, ndo sendo requisitada a identificacdo pessoal dos
respondentes.

A Parte B é composta por um bloco de questbes que apontam as formas de
conversdes e a gestdo do conhecimento no Departamento. Nesta secdo, foi utilizada uma
escala do tipo Likert composta por trés pontos de respostas: discordancia,
neutralidade e concordancia. Nesse aspecto, levou-se em consideragéo a afirmacéao de
Gil (1996) de que as escalas sociais apresentam as mais diversas formas, mas consistem,
essencialmente, em pedir ao individuo pesquisado, dentro de uma série graduada de
itens, que marque aqueles que correspondem a sua melhor percepcédo acerca do fato
pesquisado.

Foram utilizados na pesquisa questionarios previamente testados e que serviram
de base para outros estudos com finalidade similares, o questionario é uma adaptacéo do
elaborado por Claudia Andressa Cruz na sua dissertacdo de mestrado - Gestéo
estratégica do conhecimento: estudo exploratério em empresas instaladas nos
pargues tecnolégicos do Estado de S&o Paulo, 2007.

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Como se trata de pesquisa quantitativa, os dados foram analisados indutivamente,
além disso, compararam-se algumas informacdes obtidas nos questionarios com aquilo
que preconiza a literatura sobre a Gestdo do Conhecimento. Os questionarios
produziram dados que foram tabulados em planilha do software Microsoft Excel, tendo
as perguntas agrupadas as dimensdes as quais pertencem.
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4. ANALISE DOS DADOS

41 PARTE A -
DAEC/CCSA/UEPB.
Objetivo Especifico n° 1

PERFIL ACADEMICO DO(A)

DOCENTE DO

Composto por 7 indicadores: 1) Sexo; 2) Faixa Etaria; 3) Tempo de servico na UEPB;

4) Graduagdo; 5) Pds-Graduagdo; 6)Producdo  Académica...; 7) Cargos
Administrativos...
A.l Sexo

Feminino 9 56,3
Masculino 7 43,8
Total 100,0

A.2 Faixa Etaria

31a40 5 31,3

41 a 50 4 25,0
51a60 3 18,8
61... 3 18,8

18 a 30 1 6,3
Total 100,0

A.3 Tempo de servico na UEPB

01a05 5 31,3

06 a 10 4 25,0
11a15 3 18,8
21a 25 2 12,5

26a 30 1 6,3

36... 1 6,3

16a20 0 0,0

31a35 0 0,0
Total 100,0

A.4 Graduacéo

Administracdo 12 57,1
Economia 5 23,8
Outra Graduacao 4 19,1
Total 100,0

A.5 P6s-Graduacao

Mestrado 13 76,5
Especializacao 3 17,7

Doutorado 1 S

Pds-Doutorado 0 0

Total 100,0

Quadrol: Perfil Académico.

Fonte: Autoria prépria, jun. de 2012.
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Com relagéo ao sexo, a amostra foi formada por 56,3% de mulheres e 43,8% de
homens. A faixa etaria da amostra esta assim representada: 6,3% estdo na faixa etaria de
18 a 30 anos, 31,3% entre 31 e 40 anos, 25% de 41 a 50 anos, 18,8% de 51 a 60 anos e
18,8% acima da faixa etaria de 61 anos.

No que diz respeito ao tempo de servico na UEPB a maioria (31,3%) dos
docentes estdo trabalhando ha no maximo cinco anos, deve-se destacar também aqueles
que estdo de 06 a 10 anos (25%), os de 11 a 15 anos (18,8%) e de 21 a 25 anos (12,5%),
além dos que estdo de 26 a 30 anos e acima de 36 anos que representam 6,3% cada.

Em relacdo a graduacdo e pos-graduacdo alguns dos respondentes assinalou
mais de uma opcdo, 0 que justifica um ndimero maior de respostas onde s6 estdo sendo
pesquisados 16 professores. No quesito graduacdo 75% dos docentes sdo formados em
administracdo, 23,8% em economia e 1,2% dos pesquisados possuem além desses dois
cursos outra graduagdo. Mesmo existindo cinco doutores no Departamento, 6% dos
docentes que participaram da pesquisa, 0 que corresponde a um professor, possui o
titulo de doutor, pelo que demonstra a pesquisa nao existe pos-doutor no DAEC. Onde
18% do corpo docente sdo especialistas em uma das areas do curso, sendo a
predominancia de mestres (76%).

Apenas 43,8% dos docentes ocuparam cargos administrativos de 2007 a 2012.
Terra (2001) diz que numa empresa, € de suma importancia a capacidade de lideranca.
Pois € nesse ambiente que a alta administracao pode definir “areas de conhecimento” a
serem exploradas, como também estabelecer macrovisdes visando a orientacdo de
projetos inovadores.

4.2 PARTE B - AVALIAC}AO DA GESTAO DO CONHECIMENTO
Objetivo Especifico n° 2

Composto por 7 dimensfes: 1%) Socializagdo, 2%) Externalizacdo, 3%) Combinacédo, 4%)

Internalizacdo, 5% Cultura Organizacional, 6%) Préaticas de Gestdo de Pessoas, 7?)
Sistemas de Informacéo.

12 Dimens&o: SOCIALIZACAO

Q.1- Quando o docente esta em duvida sobre determinada atividade de trabalho, uma de
suas primeiras agdes é recorrer a um colega de trabalho.

6%

' B Discordancia

H Neutralidade

Concordancia
81%

Grafico 1: Questdo n® 1.
Fonte: Autoria prépria, jun. de 2012.
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De acordo com o observado no grafico 2 a maioria (81%) expressou concordar
que quando um docente esta em duvida uma de suas primeiras acdes € recorrer a um
colega de trabalho, demonstrando que o conhecimento é socializado na medida em que
0 conhecimento é repassado entre os colegas de trabalho atraves de tutoria entre os
mesmos.

Q.2 - Apos aprimorarem seus conhecimentos em cursos e treinamentos, o docente
interage sobre os conceitos aprendidos.

B Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Grafico 2: Questdo n° 2.
Fonte: Autoria prépria, jun. de 2012.

62% dos docentes concordaram existir a pratica de socializacdo do

conhecimento no DAEC, onde 19% discordaram dessa pratica de interacdo dos
conhecimentos aprendidos entre os colegas e 19% demostraram neutralidade.

22 Dimensdo: EXTERNALIZACAO

Q.3 - Os projetos de trabalho sdo realizados em sua maioria por equipes que executam
suas atividades e analises, através de interacdes conjuntas.

B Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Gréfico 3: Questdo n° 3.
Fonte: Autoria prépria, jun. de 2012,
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E por meio de interacdes coletivas que a externalizagdo do conhecimento pode
ser melhor praticada, pois € nesse momento que ocorre a “troca de conhecimentos face-
a-face entre as pessoas” (SILVA, 2002, p.46), 44% dos respondentes optaram por
ficarem neutros quanto esse contato face-a-face, 31% concordaram que os trabalhos séo
realizados em equipe, e 25% discordam desse trabalho conjunto entre os docentes.

Q.4 - Novas ideias sdo valorizadas. H& permissdo para discussdo de ideias que a
principio parecam irrelevantes.

H Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Gréfico 4: Questdo n° 4.
Fonte: autoria prépria, jun. de 2012.

38% dos professores concordaram e 37% discordaram revelando néo existir um

consenso quando a valorizagdo de novas ideias no departamento, além destes 25%
representam aqueles neutros quanto ao assunto.

32 Dimens&o: COMBINACAO

Q.5 - A UEPB prové sistemas integrados que incentivam dialogos por meio de intranet
e internet, tais como: emails e MSN.

M Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Gréfico 5: Questdo n° 5.
Fonte: Autoria propria, jun. de 2012.
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Pode-se observar que 44% optaram pela neutralidade, 31% discordam que a
UEPB promove sistemas que incentivem didlogos pela internet, e apenas 25%
concordam. Alberto Ruggiero (2002) diz que ndo basta ter uma equipe de grandes
talentos altamente motivados. Se ela ndo estiver bem informada, se seus integrantes néo
se comunicarem adequadamente, ndo serd possivel potencializar a forca humana da
empresa.

Q.6 - A UEPB exige que, apds a conclusdo de projetos e atividades, o docente redija
relatorios.

M Discordancia

M Neutralidade

Concordancia
75%

Grafico 6: Questdo n° 6.
Fonte: autoria prépria, jun. de 2012,

75% dos professores responderam que ha exigéncia de se redigir relatério ao fim
de atividades por parte da UEPB, mostrando existir o registro dos conhecimentos
adquirido em uma atividade, facilitando posteriores buscas de informac6es acerca desta
atividade ja executada.

42 Dimensdo: INTERNALIZACAO

Q.7 - O docente apresenta mais knowhow técnico, ou seja, € mais especialista do que
generalista.

25%
B Discordancia

H Neutralidade

Concordancia

Gréfico 7: Questdo n® 7
Fonte: Autoria propria, jun. de 2012,

28



A metade dos professores (50%) apontou neutralidade no que diz respeito se o
docente do DAEC é mais especialista do que generalista, e 0 numero daqueles que
concordaram e discordaram foram iguais com 25%.

Q.8 - Quando o docente comeca a realizar uma nova atividade que ele nunca exerceu,
ele tenta desempenha-la, primeiramente, por meio da pratica, isto €, "aprender-fazendo™.

B Discordancia
Hm Neutralidade

= Concordancia

Gréfico 8: Questdo n° 8.
Fonte: Autoria propria, jun. de 2012,

Aprender-fazendo é uma pratica comum na sociedade hoje em dia dentre 0s
respondentes 38% dos docentes apontaram existir essa pratica no DAEC/CSSAUEPB,
outros 37% se posicionaram com neutralidade, e 25% discordaram da pratica.

52 Dimensédo: CULTURA ORGANIZACIONAL

Q.9 - A experimentacgdo é estimulada. Ha liberdade para tentar e falhar.

B Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Gréafico 9: Questdo n° 9.
Fonte: Autoria prépria, jun. de 2012.
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De acordo com 44% dos docentes a experimentacdo é estimulada, 31% ficaram
neutros e 25% discordam dessa liberdade de tentar e falhar. Sequndo Cruz (2007) para
gue um comportamento seja realmente incorporado pelas pessoas € preciso que a
organizacéo ofereca condicOes adequadas.

Q. 10 - O docente esta preocupado com toda a UEPB e ndo apenas com o departamento,
buscando solugdes conjuntas.

m Discordancia
M Neutralidade

= Concordancia

Grafico 10: Questdo n° 10.
Fonte: autoria prépria, jun. de 2012.

44% concordam que os esforgos de trabalhos sdo voltados para o bem da UEPB
como um todo, 31% apontam neutralidade e 25% discordam, isso demonstra que 0s
docentes nédo estdo focados apenas no curto prazo.

62 Dimensdo: PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS

Q.11 - Os cursos, especializacdes e titulos obtidos pelo docente sdo valorizados.

M Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Gréfico 11: Questdo n° 11.
Fonte: Autoria prépria, jun. De 2012.
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81% concordam que 0s cursos e especializagdes sdo valorizados, o que estimula
de certa forma o docente a estar sempre em busca de novos conhecimentos que possam
contribuir para o aprimoramento da sua formacao.

Q.12 - Os recém-contratados, antes de iniciarem suas atividades, sdo treinados pelos
colegas docentes mais antigos na UEPB.

0%

m Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Gréfico 12: Questdo n° 12.
Fonte: Autoria propria, jun. de 2012.

87% dos docentes discordaram que exista treinamento para 0S recém-
contratados, nenhum dos respondentes apontou concordar que existe este treinamento. E
13% apontaram neutralidade. Cruz (2007) diz que para se ter um colaborador motivado,
comprometido com o trabalho e com o resultado da empresa, é necessario que ele seja
bem recebido, acolhido, informado. Ele deve ser integrado na organizacdo, e ndo
somente colocado nela.

72 Dimenséo: SISTEMAS DE INFORMACAO

Q.13 - Todos os sistemas de informacdo estao integrados, assim é possivel que qualquer
area da UEPB tenha acesso ao conteido das demais via intranet.

6%

B Discordancia
H Neutralidade

= Concordancia

Gréafico 13: Questdo n° 13.
Fonte: Autoria propria, jun. de 2012.
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Quando se trata de informagGes sobre outras areas da universidade 31% foram
neutros, 6% concordaram e 63% discordam existir essa ponte via internet dentro da
UEPB, demonstrando ser um ponto negativo, pois ndo se tem informagdes sobre outras
partes da instituicdo ao alcance de um clique, e vale salientar que o uso crescente da Tl
potencializa a capacidade das organizagbes em obter, manter ou combater vantagens
competitivas.

Q.14 — A comunicacdo, por meio das redes de comunicacao, é eficiente em todos os
sentidos (de cima para baixo, de baixo para cima e entre as diferentes areas da UEPB).

B Discordancia
H Neutralidade

Concordancia

Gréfico 14: Questdo n° 14,
Fonte: Autoria prdépria, jun. de 2012.

62% discordam existir uma comunicacédo eficiente de cima para baixo e de baixo
para cima de informacgdes na UEPB, e aqueles que concordaram e sdo neutros foi igual
com 19%. O que isola 0s centros, consequentemente isola também os departamentos e
cursos, ou seja, ha uma inversdo do fluxo desejado que € de interacdo e disseminacao do
conhecimentos dentro da Universidade.

Na interpretacdo de Costa e Gouvinhas (2011, p. 98) “dependendo do tipo de
cultura organizacional, o processo de transformacao (ruptura da barreira cultural) pode
ser longo e tortuoso”.

Objetivo Especifico n® 3

12 Socializagdo Q.1leQ.2 71,9%
28 Combinacéo Q5eQ.6 50,0%
3 Cultura Organizacional Q.9e0Q.10 43,8%
42 Préaticas de Gestdo de pessoas Q.l1l1eQ.12 40,6%
5a Externalizagéo Q3eQ4 34,4%
62 Internalizacédo Q.7eQ.8 31,3%
7 Sistemas de Informacéo Q.13eQ.14 12,5%

Quadro 2: Niveis decrescentes de concordancia na avaliagdo da gestdo do conhecimento.
Fonte: Autoria Propria, jun. de 2012.

Conforme verifica-se no quadro 2 acima, a dimensao “Socializagdo” obteve 0
indice de concordancia de 71,9%, ou seja, 0 mais alto de toda a pesquisa. Conclui-se
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que na percepcdo dos pesquisados prevalece o senso de democratizacdo, pois a
producdo do conhecimento é disseminada no Departamento e em toda a UEPB.

12 Sistemas de Informacéo Q.13eQ.14 62,50%
12 Praticas de Gestdo de pessoas Q.1l1eQ.12 46,9%
28 Externalizacédo Q3eQ4 31,8%
32 Cultura Organizacional Q.9eQ.10 25,0%
42 Internalizacéo Q.7eQ.8 25,0%
42 Combinacao Q5eQ.6 18,8%
52 Socializagdo QleQ.2 12,5%

Quadro 3: Niveis decrescente de discordancia na avaliacdo da gestdo do conhecimento.
Fonte: Autoria Prdpria, jun. de 2012.

Quanto ao quadro numero 3 constata-se que a dimensdo “Sistema de
Informagao” importou em 62,5% de discordancia concluindo-se que no entendimento
dos(as) docentes existe dificuldade institucional na busca de informagdes e na
disseminacdo dos resultados da atuacdo académica do professor. Coincidentemente
contata-se que no quadro 2 de concordancia esta dimensdo esta em ultimo lugar e no
quadro 3 em primeiro lugar.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Com este estudo constata-se que o objetivo geral desdobrado em trés objetivos
especificos foi alcancado conforme verifica-se adiante.

Objetivo Geral - Avaliar a gestdo do conhecimento na percepcdo dos docentes
no Departamento de Administracdo e Economia da Universidade Estadual da Paraiba,
Campus | em Campina Grande — PB.

Objetivo Especifico n°1 - Identificar o perfil académico dos docente do
DAEC/CSSA/UEPB;

O perfil socio académico do docente do DAEC/CCSA/UEPB é: Em maioria
género feminino com faixa etéria de 31 a 50 anos, com tempo de servico na UEPB de
até 10 anos com graduacdo em Administracdo, pos-graduacdo em mestrado, onde 43,8%
dos docentes no periodo de 2007 a 2012 ocuparam cargos administrativos nesta
instituicao.

Objetivo Especifico n°2 - Avaliar a gestdo do conhecimento na percepgdo dos
professores do DAEC/CCSA/UEPB, mediante o modelo “Relacionamento dos Fatores
do Processo SECI e das Dimensdes Estratégicas” de Nonaka e Takeuchi (1997) e Terra
(2001) apud Cruz (2007) adaptado.

De acordo com a pesquisa 0s quatro modos de conversdo do conhecimento séo
utilizados no Departamento, uns de forma mais intensa que outros, como é o caso da
socializagdo. Também pode-se observar que as dimensdes estratégicas auxiliam a
identificar, na pratica, as barreiras a implementacdo da gestdo do conhecimento.

Mas de uma forma geral os professores conseguem perceber a importancia do
conhecimento para a organizacdo, isto & possivel de ser explicado devido, o
conhecimento tacito ser tdo creditado pelos docentes, quanto o explicito. Falta persuadir
os docentes do DAEC/CSSA/UEPB a materializar esses conhecimentos, o que trara um
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enriquecimento a UEPB. Registrar os conhecimentos tacitos ird4 permitir a criagdo de
uma memoria organizacional que concretiza a retencdo deste conhecimento.

Objetivo Especifico n°3 - Destacar a variavel que apresenta o nivel mais
elevado de concordéncia e de maior discordancia.

Observa-se que como decorréncia desta pesquisa a dimensdo socializagdo obteve
o0 indice de concordancia de 71,9% demonstrando ser a forma mais utilizada entres os
docentes do DAEC/CSSA/UEPB na conversédo do conhecimento, ou seja, transformar
0s conhecimentos tacitos em explicitos. A dimensdo sistemas de informacao obteve o
indice de 62,5% de discordancia sinalizando o ponto fraco da gestdo do conhecimento
no Departamento.

Neste contexto pode-se perceber que a gestdo do conhecimento no
Departamento ndo é um problema de tecnologia, mas passa pela tecnologia. Também
parece faltar uma sélida base conceitual que abranja a organizacdo, proporcionando, a
todos os colaboradores, clara compreensdo do que significa GC. Provavelmente por
isso, muitas delas ainda ndo tém uma viséo clara de como incorpora-la em sua cultura,
de modo a transforma-la em grande fator de sucesso.

Sendo assim, validar a Gestdo do Conhecimento no contexto organizacional
significa valorizar a grande bagagem de conhecimento existente em cada individuo
dentro da empresa (funcionarios) e até mesmo fora da empresa (clientes, fornecedores,
concorrentes etc.), transformando tal conhecimento individual tacito em conhecimento
organizacional explicito. Valorizando assim, ndo s6 o conhecimento cientifico, mas
também o néo cientifico.

Portanto, a criacdo e 0 gerenciamento do conhecimento consistem em um
processo complexo e interminavel (um ciclo) que necessita de inovacdo continua e de
um contexto adequado para se desenvolver, tanto na atuacdo no ambito individual
qguanto no ambito organizacional. Como o0 ambiente competitivo e as preferéncias dos
clientes que mudam constantemente, o conhecimento existente logo se torna obsoleto.
Cabe entdo, a cada organizacdo o papel de estar sempre formando estratégias de
adaptacéo e inovacdo para garantir assim sua sobrevivéncia ao longo dos anos.

5.1 SUGESTOES

O conhecimento nas organiza¢Ges vem tomando importancia a medida que os
chamados ativos intangiveis e a inovacdo tornam-se os ativos de maior valor e de
diferenciacéo estratégica para as empresas. Neste ambiente, de competitividade acirrada
e de diferenciacdo pela informagdo acumulada, principalmente, nas pessoas, a gestédo do
conhecimento torna-se uma ferramenta fundamental para, inicialmente, diagnosticar os
conhecimentos importantes da organizacao.

Portanto a gestdo do conhecimento pode ser aplicada no todo da empresa ou em
partes, em seus departamentos, com o propdsito de melhorar seus processos internos e
tornar-se mais eficiente, nesse sentido o Departamento de Administracdo e Economia da
UEPB poderia:

e Conceder maior liberdade aos funcionarios, principalmente, no que concerne ao
processo criativo, permitir o “tentar e falhar”, uma vez que o aprendizado por
gerar um crescimento futuro importante;
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e Coletar e armazenar o maior numero de informacbes e conhecimentos de
projetos, produtos, servigos prestados anteriormente, a fim de que na replicacéo
de algum projeto um tempo que ja foi dispéndio para elabora-lo em uma
situacdo anterior ndo seja desperdicado e tornar 0 acesso a esta base de dados
uma rotina;

e Incentivar interagdes por meio de agdes conjuntas dos docentes, coletivizando-
0s;

e Disseminar uma cultura de comprometimento e harmonia com os funcionarios,
despertando a confianga deles na instituicdo, como intuito de que possam
compartilhar conhecimento com os demais sem temer a substituicédo;
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7. APENDICE |

uepb

Universidade ;
ESTADUAL DA PARAIBA

Universidade Estadual da Paraiba
Pro-Reitoria de Ensino de Graduacéao
Centro de Ciéncias Sociais Aplicadas
Departamento de Administragédo e Economia
Coordenacdo do Curso de Bacharelado em Administracao
Componente Curricular: Trabalho de Concluséo de Curso — Artigo

Apresentacdo

Esta coleta de dados tem o objetivo de fundamentar o estudo sobre o tema Gestdo do
Conhecimento, segundo as abordagens dos “Fatores do processo — SECI de Nonaka e
Takeuchi (1997) e o modelo das Dimensdes Estratégicas de Terra (2001)” apud Cruz
(2007) adaptado.

O espaco da pesquisa é o departamento de Administracdo e Economia da Universidade
Estadual da Paraiba e o elemento amostral é o docente vinculado ao
DAEC/CCSA/UEPB, Campus | em Campina Grande-PB.

O relatorio final desta pesquisa sera apresentado a banca examinadora em forma de
artigo, para a avaliacdo do componente curricular: Trabalho de Conclusdo de curso,
ultima atividade para a conclusdo do curso de Bacharelado em Administracdo, oferecido
por esta instituicdo. Os dados colhidos mediante este questionario serdo arquivados com
sigilo nos termos definidos pelo Comité de Etica da UEPB.

Antecipadamente agradecemos a gentileza das respostas.

Autor

Manoel Joaquim de Oliveira Dantas
E-mail: manoelldantas@hotmail.com
Orientador

Luis de Sousa Lima

E-mail: admluisdesousalima@hotmail.com

Orientacdo para escrever as respostas

12 Na Parta A deste questionario, assinale com X dentro do quadro que melhor expresse
a sua situacdo académica na UEPB.

2% Na Parte B, a resposta sera representada pelos n° 1,2 ou 3, conforme as opcoes
existentes na Escala Likert de 3 pontos, cujo modelo segue adiante.

Discordancia Neutralidade Concordancia ‘

I | 2 3 |
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Parte A — Perfil Académico do(a) Docente do DAEC/CCSA/UEPB

A.1 Sexo

Masculino

Feminino

A.2 Faixa Etéaria

18-30 | | 31-40

41-50

| | 51-60

A.3 Tempo de Servico na UEPB

01-05

06-10

11-15

16-20

21-25

26-30

31-35

36...

A.4 Graduagéo

Administracao

Economia

Outra Graduacéo

A.5 Pds-Graduagao

Especializacdo

Mestrado

Doutorado

Po6s-Doutorado

A.7 Cargos Administrativos na UEPB entre 2007 e 2012 (eleicao ou indicacgao)

Ocupagcao de cargos da administracédo da instituicao
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Parte B — Avaliacdo da Gestdo do Conhecimento conforme as abordagens dos
“Fatores do processo — SECI de Nonaka e Takeuchi (1997) e o modelo das
Dimensdes Estratégicas de Terra (2001)” apud Cruz (2007) adaptado.

Escala Likert 1| 2
1 Discordancia 2 Neutralidade 3 Concordancia

12 Dimensé&o: Socializacéo
1. Quando o(a) docente estd em duvida sobre determinada atividade de trabalho, uma
de suas primeiras acdes é recorrer a um(a) colega de trabalho?
2. Ap6Gs aprimorarem seus conhecimentos em cursos e treinamentos, o(a) docente
interage sobre os conceitos aprendidos?

2% Dimenséao: Externalizacéo

3. Os projetos de trabalho séo realizados em sua maioria por equipes que executam
suas atividades e analises, através de interacdes conjuntas?
4. Novas ideias sdo valorizadas? Ha permissao para discusséo de ideias que a principio
parecam irrelevantes?

32 Dimensao: Combinacéao
5. A UEPB prové sistemas integrados que incentivam dialogos por meio de intranet e
internet, tais como: emails e MSN?
6. A UEPB exige que, apos a concluséo de projetos e atividades, o(a) docente redija
relatorios?

42 Dimensdo: Internalizacao
7. O(a) docente apresenta mais knowhow técnico, ou seja, é mais especialista do que
generalista?
8. Quando o(a) docente comega a realizar uma nova atividade que ele(a) nunca exerceu,
ele tenta desempenha-la, primeiramente, por meio da pratica, isto é, ""aprender-
fazendo''?
52 Dimensao: Cultura Organizacional
9. A experimentacdo é estimulada? Ha liberdade para tentar e falhar?
10. O(a) docente esta preocupado (a) com toda a UEPB e ndo apenas com o
departamento, buscando solug¢des conjuntas?
62 Dimensdo: Praticas de Gestédo de Pessoas
11. Os cursos, especializacoes e titulos obtidos pelo(a) docente séo valorizados?
12. Os recém-contratados, antes de iniciarem suas atividades, sdo treinados pelos
colegas docentes mais antigos na UEPB?
72 Dimensdao: Sistemas de Informacéao

13. Todos os sistemas de informacao estdo integrados, assim é possivel que qualquer
area da UEPB tenha acesso ao contetdo das demais via intranet?
14. A comunicacdo, por meio das redes de comunicagao, é eficiente em todos os sentidos
(de cima para baixo, de baixo para cima e entre as diferentes areas da UEPB)?

Campina Grande-PB, junho de 2012.
Obrigado pela colaboracao.
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8. APENDICE Il

Sugestdo de organograma para o Departamento de Administracdo e Economia da
Universidade Estadual da Paraiba, Campus |, Campina Grande — PB.

Assembleia
Departamental

Departamento de
Administracéo e
Economia

Chefia | Secretaria

Chefia Adjunta

Coordenacéo de Curso

Secretaria
Coordenagéo Adjunta
Coordenacédo de Coordenacdo de
Estagio Monitoria
Grupos de Empresa Centro
: B PET A -
Pesquisa Junior Académico
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