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RESUMO

Pesquisa descritiva realizada na CIPA GET KM3 da Companhia Paranaense de
Energia — COPEL, visando desenvolver uma proposta para o registro e
sistematizagcdo da Meméria Organizacional. Para o desenvolvimento da proposta foi
realizada uma pesquisa qualitativa, fundamentada em um estudo de caso. Elabora o
diagnostico das informacdes que séo fonte da CIPA. Verifica pela analise dos
documentos que as informagdes explicitas estdo arraigadas e que todas as
informacdes pertinentes as CIPA’s necessitam ser atualizadas e normalizadas, ja
que a norma NR5 — norma da CIPA dispde os requisitos necessarios, mas cada
organizagao pode buscar diferenciais para o melhor funcionamento das CIPA’s.
Quanto as reunides, na CIPA GET KM3, os integrantes sdo objetivos; é realizada
uma reuniao mensal ou mais. Nessas reunides obrigatorias a preocupacao da CIPA
GET KM3 é resolver problemas, compartilhar acdes entre os membros para que as
acoes sejam colocadas em pratica o mais rapido possivel e também para facilitar o
envolvimento com as outras CIPA’s da organizacao COPEL. Analisa os aspectos
relacionados a Memoria Organizacional na Comissao mediante questionario
contendo perguntas fechadas com os cinco aspectos internos da retengao da
informac¢do — individual, cultural, processos e procedimentos (transformacgdes),
estrutural (estrutura) e ecoldgico (ambiente de trabalho) e também o aspecto
externo. Apresenta os resultados sobre a Meméria Organizacional na CIPA GET
KM3. Observa que ela esta consolidada e que as preocupagbes sdao com O
conhecimento tacito, especialmente pela troca constante dos membros, pois a CIPA
tem eleicdo a cada ano. A troca deste conhecimento tacito é primordial para o
sucesso das CIPA’s seguintes. Pelos resultados do questionario foi observado que
varios membros (colaboradores) ficam na CIPA por mais de um mandato, isso
colabora para que as informagdes sejam compartilhadas e divulgadas para os novos
integrantes. Como produto dessa pesquisa, apresenta-se a proposta para o registro
e sistematizacdo da Meméria Organizacional na CIPA GET KM3 da COPEL,
seguindo o modelo de Walsh e Ungson (1991), mas com énfase nas necessidades
observadas no estudo de caso tendo como fatores essenciais a aquisicao da
informacgao, retencao da informagéo nos seus devidos repositérios e a recuperacao
da informacao.
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1 INTRODUGAO

Nos ultimos anos, especialmente da década de 1980 em diante, as empresas
estdo se voltando a um ativo importante - o conhecimento criado e disseminado
entre os seus integrantes.

Nonaka e Takeuchi (1997), dois dos autores conceituados na area de gestao
do conhecimento afirmam que existem dois tipos de conhecimento: o explicito e o
tacito. O conhecimento explicito € o conhecimento que é disseminado entre as
pessoas e ja se encontra em algum lugar como, por exemplo, banco de dados,
relatérios, conferéncias, livros e outros; esta explicitado em algum lugar. Ja o
conhecimento tacito é aquele que estd com os individuos e é de dificil captacao,
sendo dificil de difundi-lo.

Dentre as praticas de gestdo do conhecimento a Memoria Organizacional
procura registrar e preservar os conhecimentos e, com isto, melhorar o desempenho
da organizagao e de seus colaboradores.

No entanto, existem barreiras para o registro e armazenamento desses
conhecimentos, especialmente no que se refere a rotatividade e saida de
funcionarios. E necessario que se estabelecam politicas e processos para que os
conhecimentos permanecam e sejam compartilhados na organizacdo. Entre as
varias técnicas e ferramentas utilizadas, a Meméoéria Organizacional € uma
possibilidade.

Em face do exposto acima, o presente trabalho visa elaborar uma proposta
para a sistematizacado, registro e armazenamento dos conhecimentos produzidos
pela Companhia Paranaense de Energia (COPEL), especificamente na Comissao
Interna de Prevencao de Acidentes (CIPA) da GET KM3.

1.1 ABORDAGEM GERAL DO PROBLEMA

A Era da Internet teve inicio no final do século XX e comego do século XXl
com toda a explosdo de dados e informagdes possibilitando o acesso dos mesmos
em qualquer parte do globo terrestre.

Antes dessa explosdo global as organizagbes focavam-se apenas na

producéo voltada para o seu proprio interesse, porém apos as mudangas e avangos
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tecnologicos, para se manterem no mercado globalizado, foi necessaria uma
mudanca de olhar exigindo-se conhecimento, visdo externa e interna da
organizagao. O conhecimento tornou-se um ativo importante e indispensavel; € mais
valioso e poderoso que qualquer outro ativo fisico ou financeiro (SANTIAGO
JUNIOR, 2004, p. 22).

O conhecimento explicito € algo que é mais facil de se obter, ja que é formal e
facilmente partilhado, mas deve ser sistematizado, registrado e armazenado para re-
utilizagao em outros projetos, produtos ou processos. Ja o conhecimento tacito é
algo que as organizacdes tém dificuldades de obter, o conhecimento pertence aos
individuos e isso muitas vezes nem é percebido ou nédo é valorizado. E necessario
que seja explicitado e registrado, compondo assim a Memaoria Organizacional.

Na COPEL as CIPA’'s funcionam de acordo com as normas estabelecidas
pelo governo e com complementacao de algumas normas internas da organizagao.
O objetivo das CIPA’'s é a “prevencédo de acidentes e doencgas decorrentes do
trabalho, de modo a tornar compativel permanentemente o trabalho com a
prevencao da vida e a promogao da saude do trabalhador” (COPEL, 2008).

As CIPA’s tém alta rotatividade de funcionarios, com eleicao todos os anos.
Assim que os membros novos entram aos poucos os antigos saem. Nesse sentido, €
importante reter a Memoéria Organizacional na Comissao das CIPA’s. E necessario
buscar formas de capturar as informagdes, reter essas informagdes e recuperar
outras relevantes ao desenvolvimento das atividades da CIPA e da organizagao.

Diante da reflexdo sobre o exposto acima, o problema de pesquisa a ser
resolvido é: como sistematizar e registrar os conhecimentos técnicos
(explicitos e tacitos) produzidos pelos empregados da CIPA GET KM3 da

Companhia Paranaense de Energia?
1.2 OBJETIVOS

Os objetivos do projeto em questao dividem-se em geral e especificos.
1.2.1 Objetivo geral

Desenvolver uma proposta para o registro e sistematizagdo da Memoria
Organizacional na CIPA GET KM3 da Companhia Paranaense de Energia (COPEL).



14

1.2.2 Objetivos especificos

a) analisar os processos de coleta, armazenamento e recuperagdo dos
conhecimentos produzidos pela CIPA GET KM3 da COPEL;

b) identificar como sdo realizados os procedimentos para a construcio de
Memoria da CIPA GET KM3;

c) elaborar, a partir da literatura e do estudo de caso, uma proposta para o

registro e sistematizagdo da Meméria Organizacional.

1.3 JUSTIFICATIVA

Nos ultimos anos a Companhia COPEL alcangou forte reconhecimento frente
a sociedade paranaense e seus esforcos estdo sendo reconhecidos no Brasil e no
exterior.

A COPEL, segundo pesquisa aplicada no Estado do Parana, € uma das
organizagdes mais lembradas pela populacdo paranaense, tem uma boa aceitacao
no mercado de energia e seu cenario € atrativo perante as empresas do mesmo
segmento, além de seu quadro de funcionarios ser formado por inumeros cidadaos
paranaenses.

A Companhia COPEL é detentora de mais de meio século de conhecimentos
no que confere a energia propriamente dita. Cresceu usando conhecimentos e
experiéncias acumuladas e sua marca esta em quase todos os lares, empresas,
orgaos, e industrias do Parana.

Na COPEL existe um grupo informal de gestdao do conhecimento composto
por colaboradores convidados de diversas areas. Segundo Bernert (2007, p. 14-15),
o grupo foi criado em 2004.

Algumas agbes no ambito da gestdo do conhecimento, segundo Bernert
(2007, p. 15), ja foram realizadas como o seminario de inova¢des COPEL, palestras
na empresa com convidados e estudiosos no assunto, incentivo ao registro de
informag¢des organizacionais e participagdes em eventos externos.

Observando o cenario acima, a motivacao para realizagao deste estudo na

area de gestdo do conhecimento, especificamente no contexto da Memoria



Organizacional, é a de contribuir para o registro e sistematizacdao dos
conhecimentos, visando a sua reutilizacdo pela empresa como um todo.

Nesse sentido, a Memdéria Organizacional segundo Simido (2001, p. 1) vai
muito além dos acervos de informagdes; € uma ferramenta para gerenciar ativos
intelectuais e deve propiciar maior compartilhamento e reuso do conhecimento
corporativo e individual e das licdes aprendidas na execucao de tarefas da
organizagao.

O conhecimento explicito disponivel em manuais, regras e softwares €
passivel de recuperacdo e uso. Ja, o conhecimento tacito dos colaboradores &
dificilmente explicitado e pode ser perdido com a saida de funcionarios.

Assim, o registro do conhecimento acumulado pelos colaboradores esta
atrelado diretamente ao desempenho e competitividade da organizagao.

Portanto, identificou-se a relevancia desse estudo como contribuicdo na
sistematizacao e registro de Memoria Organizacional na CIPA GET KM3 da COPEL,
bem como proposta que possa ser aplicada em outras organizacoes, desde que seja
respeitado o contexto de cada uma delas.

Além da contribuicdo para a CIPA GET KM3 da COPEL a pesquisa é
relevante academicamente para os estudos na area de gestdo do conhecimento

voltados as praticas e aplicacdes.
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2 LITERATURA PERTINENTE

O capitulo inclui os objetos de estudo que sdo os conceitos de conhecimento,
geracao de conhecimento, conhecimento organizacional, gestdo do conhecimento,

aprendizagem organizacional e praticas de gestao do conhecimento.

2.1 CONHECIMENTO: CONCEITOS

Na visao de Davenport (1998, p. 1) o conhecimento esta relacionado aos
dados e a informagao, ha uma relacao entre esses termos. Mesmo sendo totalmente
diferentes o autor ainda coloca que “a confusdo entre dado, informagédo e
conhecimento — em que diferem e o que significam — gera enormes dispéndios com
iniciativas de tecnologia que raramente produzem resultados satisfatérios”
(DAVENPORT, 1998, p. 1).

Para buscar um melhor entendimento, do que significa conhecimento,
Davenport (1998, p. 2-6) procurou separar e classificar por etapas os itens que
fazem parte do conhecimento e explicar o que vem a ser cada um deles, como
segue:

a) dados — “sdo um conjunto de fatos distintos e objetivos, relativos a
eventos”. Na organizacdo sdo descritos como registros estruturados em
transacdes e as empresas avaliam a gestdo de dados em termos de custo,
velocidade, capacidade (indicadores quantitativos), prontidao, relevancia e
clareza (indicadores qualitativos). Todas as organizagbes precisam e
dependem dos dados;

b) informacdo — € uma mensagem, “geralmente na forma de um documento
ou uma comunicacgao audivel e visivel”. Tem um emitente e um receptor e
a afinidade € mudar o modo como o destinatario vé algo e exercer algum
impacto sobre seu julgamento e comportamento. A informagao deve
informar, tem significado, tem forma, esta organizada por alguma
finalidade e sao os dados que fazem a diferenca.”"Dados tornam-se
informacgao quando o seu criador lhe acrescenta significado”;

c) conhecimento — é uma mistura de varios elementos, fluido, formalmente

estruturado, intuitivo e existe dentro das pessoas. Conforme Davenport,
(1998, p. 6) destaca:
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[...]Jconhecimento & uma mistura fluida de experiéncia condensada, valores,
informagdo contextual e insight experimentado, a qual proporciona uma
estrutura para a avaliagdo e incorporacdoc de novas experiéncias e
informacodes.Ele tem origem e é aplicado na mente dos conhecedores. Nas
organizagbes, ele costuma estar embutido ndo s6 em documentos ou
repositorios, mas também em rotinas, processos, praticas e normas
organizacionais.

O conhecimento deriva da informagéo e para que a informacéo se transforme

em conhecimento, as pessoas precisam fazer todo o trabalho da comparacao,

consequéncias, conexdes e conversacao.

Os componentes basicos do conhecimento segundo Davenport (1998, p. 8-

14) séo a experiéncia, a verdade, o discernimento e as normas praticas:

a)

experiéncia - é pela experiéncia que o conhecimento se desenvolve ao
longo do tempo absorvidos em cursos, livros, mentores e aprendizado
informal. E aquilo que fizemos juntamente com aquilo que aconteceu
conosco no passado e um dos principais beneficios & que ela proporciona
uma perspectiva histérica a partir da qual é possivel olhar e entender as

novas situacdes e eventos;

verdade fundamental — o conhecimento é possuidor da verdade
fundamental que significa saber o que realmente funciona e o que nao
funciona. E muito usado nas questdes referentes ao exército e as guerras;

complexidade — o conhecimento ndo € uma estrutura rigida que exclui

aquilo que nao se encaixa, pode lidar com a complexidade, que € uma das
fontes essenciais do seu valor. Decide-se melhor sabendo mais do que
sabendo menos;

discernimento — o conhecimento pode julgar novas situagbes e

informacgdes daquilo que ja é conhecido e julgar a si mesmo aprimorando
em resposta a novas situacoes e informacgoes;

normas praticas e intuicdo - o conhecimento atua a partir de normas

praticas que sado guias flexiveis a agdo desenvolvidas por meio de
tentativa e erro ao longo da experiéncia e observacao. Também podemos
dizer que sao atalhos para solucdes de novos problemas que relembram
problemas previamente solucionados. O conhecimento permite aos seus
possuidores lidar rapidamente com as situagdes, até as mais complexas. A
intuicdo significa aprender tdo completamente os passos a serem dados

que eles acontecem automaticamente e em alta velocidade;
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valores e crencas — sdo partes integrantes do conhecimento e determinam

em grande parte aquilo que o conhecedor vé, absorve e conclui a partir
das observagdes adquiridas. Cada pessoa tem na bagagem diferentes
valores e por isso véem diferentes coisas numa mesma situacao,

organizando assim o conhecimento em fungao desses valores adquiridos.

No item a seguir é apresentado como se da o processo de geragdo do

conhecimento.

2.1.2 Geracao do conhecimento

De acordo com Davenport (1998, p. 64-81) ha varios modos de gerar

conhecimento, principalmente em organizagoes, sao eles:

a) aquisicao — € a aquisicao do conhecimento e o proprio conhecimento que

ela desenvolve. Nao precisa ser necessariamente recem-criado, mas
apenas novidade para a organizacao € a maneira mais direta e eficaz de
se adquirir conhecimento é a compra (tanto material como pessoas que
detém o conhecimento). Esta aquisicdo devera ser administrada com o
maximo de cuidado sendo necessario avaliar o grau de utilidade que tera

na empresa,

b) aluguel — o conhecimento externo pode ser alugado ou financiado. Um

exemplo que pode ser dado € o apoio financeiro que uma empresa
oferece a pesquisa universitaria ou institucional em troca do direito de
prioridade no uso comercial de resultados promissores. O aluguel de
conhecimento tende a envolver algum grau de transferéncia do
conhecimento e parte deste pode permanecer na empresa,;

recursos _dirigidos - €& a forma de se fazer surgir conhecimento novo e

novas formas de se fazerem as coisas. Para isso sdo formados unidades
ou grupos. Departamentos de pesquisa e desenvolvimento sdo exemplos

de recursos dirigidos;

d) fusdo — pela fusdo a geracdo do conhecimento introduz propositalmente

complexidade e até mesmo conflito para criar uma nova sinergia; reunindo
pessoas com diferentes perspectivas para trabalhar em problemas e

projetos, obrigando-os a chegar a uma resposta conjunta;
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e) adaptacdo — é a forma como a empresa precisa se adaptar as mudancas
externas e internas, tanto positivas como negativas. Para tanto, as
empresas necessitam possuir recursos e capacidades internas que
possam ser utilizados de novas formas e estar abertas a mudanga ou
mesmo ter uma elevada capacidade de absor¢do. Também é necessario,
nos recursos adaptativos, ter funcionarios que tenham facilidade de
adquirir conhecimento e habilidades novas;
f) redes — o conhecimento pode ser gerado pelas redes informais e auto-
organizadas, que mais tarde podem se tornar formalizadas. Tem como
objetivo compartilhar o conhecimento e resolver problemas. As redes sao
condutores fundamentais de grande volume de pensamento inovador,
processados pelas conversas, telefone, correio eletrénico e groupware.
Para gerar conhecimento nas organizagées, indiferente dos modos propostos
acima, é necessario antes de tudo que a organizagdo aloque tempo e espacgo
apropriados para a criagao ou aquisicao do conhecimento. O espago compartilhado
pode ser de forma eletrénica, mas sem dispensar os espacos fisicos, essenciais
para os encontros (DAVENPORT, 1998, p. 81).

Também é necessario o reconhecimento dos gerentes, de que a geragao de
conhecimento € uma atividade importante para o sucesso corporativo e um processo
que pode ser alimentado.

O conhecimento organizacional & discutido a seguir.

2.1.3 Conhecimento organizacional

O conhecimento organizacional é abordado por Choo (2003, p. 27-29), que

usa como modelo trés arenas distintas:

a) a organizacdo usa a informacado para dar sentido as mudangas do
ambiente externo. Para isso ela necessita observar as mudancas mais
significativas, interpreta-las e criar respostas adequadas. O motivo dessa
arena € que em longo prazo seja garantido a organizagao a adaptacao e
prosperagdo num ambiente mais dinamico;

b) a segunda arena é aquela em que a organizagado cria, organiza e
processa a informacgdo de modo a gerar novos conhecimentos por meio do

aprendizado. A construgéo e a utilizacdo do conhecimento € um desafio



para as empresas porque geralmente ha obstaculos como experiéncias e
conhecimentos que se concentram em determinados individuos ou
unidades de trabalho ou as organiza¢des acham dificil desaprender o que
aprenderam no passado. Para contornar esses obstaculos, a organizagéo
devera desenvolver a capacidade de aprendizagem criativa e adaptativa;

a terceira arena é aquela em que as organizagdes buscam e avaliam as
informacdées de modo a tomar decisées importantes. Essa &€ uma parte
essencial na vida da organizacdo na qual “toda a acdo da empresa é
provocada por uma decisao, e toda decisdo € um compromisso para uma
acao’”.

A Figura 1 mostra como se da a organizacao do conhecimento.



Criacdo de
significado

Construcao do conhecimento

Tomada de decistes

Interpretacao da
informagao

FIGURA 1 - A ORGANIZACAO DO CONHECIMENTO
Fonte: adaptado de CHOO (2003 p. 31).

Em primeiro lugar é percebida a informacéo sobre o ambiente da organizacao

e a partir dai é construido socialmente o seu significado, pela mudanca ecolégica
interpretacao, selecao e retencao

Na fase da construcdo do conhecimento, o principal processo € a da

conversdo do conhecimento que € obtido pelos discursos com os membros da
organizagao.

Na fase da tomada de decisées a principal atividade € o processamento e a
analise da informacao a partir das alternativas disponiveis

Os trés modos de uso da informagao segundo Choo (2003, p. 30) “sao
processos sociais dinamicos, que continuamente constituem e

reconstituem
significados, conhecimentos e acées
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Os trés modelos de uso da informagéo organizacional: criagao do significado,

construgcdo do conhecimento e tomada de decisdo (CHOO, 2003. p. 46) sao

exemplificados no Quadro 1.

Modo Idéia central Resultados Principais
conceitos
Organizacao Ambientes Interpretacao,
interpretativa: Mudanca | interpretados e selecao,
Criagao do ambiental — dar sentido | interpretacées retencao.
significado aos dados ambiguos partilhadas para
por meio de criar significado.
interpretacoes. A
informacéao é
interpretada.
Organizacao aprendiz: Novos Conhecimento
conhecimento existente | conhecimentos tacito.
- criar novos explicitos e tacitos | Conhecimento
Construgao conhecimentos por meio | para a inovacgao. explicito.

do

conhecimento

da conversio e da
partilha dos
conhecimentos. A

informacgéao € convertida.

Conversédo de

conhecimento.

Organizacgao racional:

Decisdes levam a

Racionalidade

problema — buscar e um comportamento | limitada.
Tomada de selecionar alternativas racional e Premissas
decisao de acordo com os orientado para os decisorias.
objetivos e preferéncias. | objetivos. Regras e rotinas.
A informacgéao e
analisada.
QUADRO 1 - OS TRES MODELOS DE USO DA INFORMAGAO

ORGANIZACIONAL
Fonte:adaptado de CHOO (2003, p. 46).
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Os trés modos de uso da informacao se completam. A criagdo de significado
oferece ambientes interpretados ou interpretacdes comuns que ajudam a configurar
0 proposito ou a visdo necessarios ao processo de conversiao do conhecimento em
construgdo do conhecimento que leva a inovagdo, em forma de novos produtos ou
novas competéncias (CHOO, 2003, p. 50-51).

Completando a visao acima, o autor enfatiza que:

a organizagao do conhecimento liga os trés processos de uso estratégico da
informacdo a criagdo do significado, a construcdo do conhecimento e a
tomada de decisdes — num ciclo continuo de aprendizagem e adaptacéo
que podemos chamar de ciclo do conhecimento.

A organizagao possui informagdes e conhecimentos que a tornam capaz da
percepcao e discernimento conferindo-lhe vantagem, permitindo-lhes agir com
inteligéncia, criatividade e também esperteza (CHOO, 2003, p. 31).

Quando a organizagao do conhecimento administra os recursos e processos
da informacao ela € capaz de adaptar-se as mudangas no momento certo e de
maneira eficaz; empenhar-se na aprendizagem constante e desaprender
pressupostos, normas e crencas que perderam validade; mobilizar conhecimento e
experiéncia dos membros para gerar inovagao e criatividade e focalizar seu
conhecimento em acgdes racionais e decisivas (CHOO, 2003, p. 31-32).

Na visao de Nonaka e Takeuchi (1997, p. 79) a criacao do conhecimento
organizacional € uma interacao continua e dinamica entre o conhecimento tacito e o
conhecimento explicito. E “um processo em espiral, que comeca no nivel individual e
vai subindo, ampliando comunidades de interacdo que cruzam fronteiras entre
secbes, departamentos, divisdes e organizagdes” (NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p.
82).

Quanto a espiral do conhecimento, Nonaka e Takeuchi (1997, p.83-95)
enfatizam as cinco condigées que o promovem no nivel organizacional:

a) intencao: definida como a aspiragdo de uma organizagédo as suas metas. Os
esforcos para alcancar a intengdo assumem a forma de estratégia e o
elemento mais critico da estratégia é saber que tipo de conhecimento que
deve ser desenvolvido e a sua operacionalizagdo em um sistema gerencial de
implantacéo. E carregado de valor porque geralmente & expressa por padroes
organizacionais ou visées que podem servir para avaliar e justificar o

conhecimento criado;



b)

autonomia: todos os membros de uma organizagdo devem agir de forma
auténoma conforme as circunstancias. Assim, a organizagdo ganha com isso,
pois essa acdo permite a introdugéo de oportunidades inesperadas e criagcao
de novos conhecimentos. Essa condigdo na organizagdo permite manter
maior flexibilidade ao adquirir ou a interpretar informacées. Uma equipe
autdnoma pode executar varias fungées, ampliar e elogiar as perspectivas
individuais em niveis mais elevados;

flutuacdo e caos criativo: estimulam a interagdo entre a organizacdo e o

ambiente externo. Quando as organizacdes adotam uma atitude aberta em
relagdo aos sinais ambientais, podem explorar a redundancia, a ambigtidade
ou os ruidos desses sinais para melhorar seu proprio sistema de
conhecimento. A flutuagao pode precipitar um colapso na organizagdo, mas
disso € possivel criar 0 novo conhecimento. O caos criativo, por outro lado,
pode ser gerado por crises reais na organizagao ou intencionalmente pelos
proprios lideres; aumenta a tensdo dentro da organizacdo e focaliza a
atencado dos membros da organizagdo para definir e resolver os problemas da
situacao que levou a crise;

redundancia: € a existéncia de informag¢des que transcendem as exigéncias
operacionais imediatas dos membros da organizagéo. Acelera o processo de
criagdo do conhecimento por meio dos individuos, que precisam invadir as
fronteiras (aprendizado por intrusédo), oferecer recomendagbes ou fornecer
novas informacgoes, de diferentes perspectivas. Também da a organizacao um
mecanismo de autocontrole que a mantém voltada a uma determinada
organizacdo. Existem varias formas de desenvolver redundancia na
organizacgao; pode ser adotada uma abordagem de superposi¢do ou rodizio
estratégico de pessoal. A redundancia de informagtes aumenta o volume
destas e pode gerar o problema de sobrecarga. Com isso aumenta-se
também o custo da criacao do conhecimento, pelo menos em curto prazo.
Para lidarmos com o possivel lado negativo da redundancia, uma das formas
€ esclarecer onde as informacbes podem estar localizadas e onde o
conhecimento é armazenado na organizagao;

variedade de requisitos: Os membros da organizagdao podem enfrentar muitas

situacdes se possuirem uma variedade de requisitos. Nessa situacado, é

necessario saber ordenar as informagdes fazendo com que a organizagao



tenha um acesso mais rapido as informacées e estas devem ser com menos
etapas e com um maior nimero possivel. Para que isso aconteca podem ser
desenvolvidas vérias formas, dentre estes: rede computadorizada de
informagdes, estrutura organizacional do tipo bifuncional, estrutura
organizacional horizontal e flexivel e mudar freqiilentemente a estrutura
organizacional.

O conhecimento organizacional e a gestdo do conhecimento sdo ativos que

todas as empresas devem cultivar, buscar e cuidar.

2.2 GESTAO DO CONHECIMENTO: CONCEITOS E ABORDAGENS

A gestdo do conhecimento, segundo Teixeira Filho (2000, p.97), é “uma
colecdo de processos que governa a criagdo, disseminagado e utilizacdo do
conhecimento para atingir plenamente os objetivos da organizacdo”. Esta
relacionada a processos e também a produtos da empresa.

Moresi (2001, p. 137-138) coloca que a gestdo do conhecimento pode ser

vista como:

um conjunto de atividades que busca desenvolver e controlar todo tipo de
conhecimento em uma organizacao, visando a utilizagdo na consecucao de
seus objetivos. Este conjunto de atividades deve ter como principal meta o
apoio ao processo decisorio em todos 0s niveis.Para isso, € preciso
estabelecer politicas, procedimentos e tecnologias que sejam capazes de
coletar, distribuir e utilizar efetivamente o conhecimento, bem como
representar fator de mudan¢a no comportamento organizacional.

Como a gestdo do conhecimento € um conceito com diferentes abordagens e
percepcdes Stollenwerk (2001, p. 144-145) faz um estudo das diferentes
perspectivas e apresenta a definicdo dos autores, como pode ser observado no
Quadro 2.

DEFINICAO GESTAO CONHECIMENTO AUTOR, ANO

Gestao do conhecimento €& a construcéo Wiig, 1993
sistematica, explicita e intencional do
conhecimento e sua aplicagao para maximizar a

eficiéncia e o retorno sobre os ativos de




conhecimento da organizagao

Gestdo do conhecimento € a disponibilizagdo do | Petrash, 1996
conhecimento certo para as pessoas certas, no
momento certo, de modo que estas possam

tomar as melhores decisdes para a organizagao

Gestao do conhecimento & o processo de busca | Hibbard, 1997
e organizacao da expertise coletiva da

organizagao, em qualquer lugar em que se
encontre, e de sua contribuigdo para onde

houver o maior retorno

Gestao do conhecimento & o controle e o Spek & Spijkevert, 1997
gerenciamento explicito do conhecimento dentro
da organizagéo, de forma a atingir seus objetivos

estratégicos

Gestao do conhecimento € a formalizagdo das Beckman, 1999
experiéncias, conhecimentos e expertise, de
forma que se tornem acessiveis para a
organizagdo, e esta possa criar novas
competéncias, alcangar desempenho superior,
estimular a inovacéo e criar valor para seus

clientes

QUADRO 2 - DEFINICOES DE GESTAO CONHECIMENTO
Fonte: adaptado de STOLLENWERK (2001, p. 144)

Além dessas definicdes os conceitos de Nonaka e Takeuchi (1997) enfatizam
os dois tipos de conhecimento na organizacgao, tacito e explicito. Esses tipos de
conhecimentos serdo abordados em tdépico a parte, sobre a criagdo do
conhecimento.

A gestdo do conhecimento, segundo o enfoque dado por Strauhs (2003, p.
146), nos Ultimos dezesseis anos, 1987 a 2003, tem estado sob o foco das
discussbes das organizagbes, pesquisadores e usuarios de informacao e
conhecimento. Alguns continentes contribuiram com as bases da disciplina, dentre
estes se cita:

a) Europa: contribuiu com a valoragéo de preceitos como os da economia

aliados as ciéncias da computacéo, cognitivas, antropologia, politicas e

outras;




b) Asia: trouxe a influéncia da interagao entre Governo, Indudstria e Academia

c)

na formagédo de consércios, parcerias e escritorios de transferéncia de

tecnologia;
Estados Unidos da América (EUA): contribuiu com a filosofia da pesquisa

interdisciplinar, integracdo de pessoas e estratégias de negocios
(STRAUHS, 2003, p. 146).

O objetivo mais importante da gestdo do conhecimento, segundo Moresi

(2001, p. 140) é ajustar a demanda de conhecimento como um recurso escasso para

as ofertas.

Dados os enfoques sobre os principais conceitos e abordagens sobre a

gestao do conhecimento teorizado por autores conceituados, que ao longo do tempo

tém contribuido para explicar as caracteristicas da area, é necessario conhecer

como € o processo e criagdo do conhecimento, item que serda abordado na

sequéncia.

2.2.1 Processo de gestado do conhecimento

A gestao do conhecimento segundo Santos et al (2001, p.34-45) & um

processo corporativo e que envolve os seguintes tipos de processos:

a)

gestdo de competéncias — que engloba o conhecimento real, habilidades,
experiéncia, julgamentos de valor e redes sociais; sendo o elo entre o
conhecimento e a estratégia transferida pela pratica;

gestao de capital intelectual — € a soma do conhecimento de todos em
uma organizagao proporcionando assim vantagens competitivas; é a
capacidade mental coletiva que cria continuamente e proporciona valor de
qualidade superior. E criado a partir do capital humano, capital intelectual,
capital estrutural e capital de clientes. Segundo Skandia Insurance (1998
apud SANTOS et al 2001, p. 36) a gestao de capital intelectual envolve
também o capital organizacional, o capital de inovagao e capital de
processo. Quanto as formas e lugares encontrados, Tapscott (2000, p. 37
apud SANTOS et al, 2001, p. 36) defende que o capital intelectual pode
ser na forma de conhecimento dentro da cabeca de cada pessoa; na
forma de conhecimento adicional que é gerado quando as pessoas se

relacionam e compartiham o seu conhecimento; na forma de



conhecimento armazenado em livros, revistas, jornais, fotografias, CD e
outros. Tapscott (2000, p. 37apud SANTOS et al, 2001, p. 36) também
considera a introdugéo do conceito de capital digital ou capital intelectual
digitalizado que permite as pessoas que se relacionem e compartilhem
seus conhecimentos, independente da distdncia, armazenando e
disponibilizando na Internet o conhecimento de que dispéem:

c) aprendizagem organizacional — é o processo continuo de detectar e
corrigir erros; € a capacidade das organizagbes em criar, adquirir e
transferir conhecimentos, modificar os comportamentos para refletir esses
novos conhecimentos e insights, conforme Senge (1995, apud SANTOS et
al, 2001, p. 38). Os principais resultados da pratica de aprendizagem
organizacional colocados por Santos et al (2001, p. 36) sdo incremento da
qualidade do planejamento operacional e estratégico, agilizacdo do
processo de tomada de decisbes, maior eficiéncia na previsdo de
mudangas e nas ac¢des, encorajamento de inovagbes e qualidade dos
produtos, eliminacdo da obtencdo e processamento da mesma informacéo
em duplicidade, compartilhamento da informagéao entre a organizacao num
todo, aprendizagem abrangendo toda a organizacdo, aumento da
competitividade e melhoria dos resultados;

d) inteligéncia empresarial — tem como objetivo permitir que os tomadores de
decisao da empresa se antecipem as tendéncias dos mercados de
interesse e o desenvolvimento da concorréncia. Consiste na criacao de
meios para sistematizacdo dos processos de coleta, tratamento e analise
das informag¢des em todos 0s aspectos da organizacao e fora dela como
concorrentes, tecnologia, fornecedores e outros;

e) educacdo corporativa — € um conceito novo que redefine o perfil do
trabalhador da era do conhecimento. Para isso € necessario profissionais
que aprendam de forma nao convencional e saibam trabalhar
cooperativamente, uma nova abordagem na formagédo continuada,
treinamentos e educacao de eventos. O resultado esperado dessas agdes
€ o “aprender fazendo”, desenvolvendo a capacidade de aprender e dar
continuidade ao processo de geragédo do conhecimento na organizagao.

O modelo que discute as sete dimensfes da gestdo do conhecimento &

abordado na sequéncia.



2.2.2 Modelo das sete dimensées da gestdo do conhecimento

O modelo das sete dimensées da gestdao do conhecimento, conforme Terra
(2000, p. 89 -199 apud SILVA 2004, p. 65-66) coloca como ponto central o papel da
gestao do conhecimento aos individuos dando a esses o potencial criativo para que
o conhecimento adquirido possa ser compartilhado e transferido.

A dimensao 1 - Fatores estratégicos e o papel da alta administracao - tém
como aspectos principais a definicdo, pela geréncia, dos campos de conhecimento,
a clarificagao da estratégia, a priorizagdo do aprendizado e a definicdo de metas
desafiadoras e motivantes a organizacao. A alta administragcdo deve criar o senso de
urgéncia e de necessidade de inovacéo.

A dimensdo 2 - Cultura organizacional — €& voltada a inovacgao,
experimentacdo e aprendizado continuo. Tem-se o estimulo para a utilizacdo de
normas tanto formais como informais que ajudem a interpretar eventos e avaliar o
que ¢ apropriado, construindo assim a identidade da organizacdo em espacos
criativos e propicios a implementacéo de novas idéias.

Na dimensao 3 — Estrutura organizacional — apresenta e discute praticas e
estruturas de trabalho, possibilitando a inovagado e o aprendizado, incentivando o
trabalho em equipes.

A dimensao 4 — Recursos humanos — apresenta a selegcao e recrutamento
das pessoas; quebra do paradigma do treinamento para o da educag¢do. Os
esquemas de recompensa ou remuneracdo devem estar associados ao
desempenho da equipe e a aquisicao de competéncias individuais.

A dimensao 5 — Sistemas de informacao — aponta a tecnologia e 0s sistemas
de informagao como elementos facilitadores do compartiihamento do conhecimento
e enfatiza que os aspectos gerenciais e os elementos humanos sao os pilares da
Era do Conhecimento.

Na dimensao 6 - mensuracdo de resultados — apresenta a necessidade de
avaliacdo do capital intelectual, dos sistemas contabeis vigentes e de projetos
intensivos em conhecimento.

E finalmente a dimensdo 7 - Aprendizagem com o ambiente: & voltada ao
engajamento da organizagdo com os processos de aprendizado e ambiente (clientes

e fornecedores) e, ainda, por meio de redes de alian¢as ou parcerias empresariais.
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Partindo do modelo das sete dimensées do conhecimento em que o papel da
gestdo do conhecimento é explicado em cada dimensdo, & necessario entender

como se da a criagéo do conhecimento. Este item é abordado a seguir.

2.2.3 Criagdo do conhecimento

A criagdo do conhecimento existe quando ha a interacdo entre o
conhecimento tacito e o conhecimento explicito (NONAKA e TAKEUCHI, 1997, p.
62).

Nessa interagdo, conforme abordam Nonaka e Takeuchi (1997, p. 68-79) tém-

se quatro modos diferentes de conversdo do conhecimento como mostra a Figura 2.

Conhecimento Tacito em Conhecimento Explicito

Conhecimento

=Ll Socializagao Externalizacao
Tacito
do
Conhecimento
Explicito Internalizacao Combinagao

FIGURA 2 - QUATRO MODOS DE CONVERSAQO DO CONHECIMENTO
Fonte: adaptado de NONAKA e TAKEUCHI (1997 p. 69).

Os quatro modos de conversdo do conhecimento sao a socializagao,
externalizagdo, combinacgao e internalizagao (NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 69):

a) socializacdo: do conhecimento tacito em conhecimento tacito. E um
processo de compartilhamento baseado em experiéncias, que cria o
conhecimento tacito como modelos mentais ou habilidades técnicas
compartilhadas;

b) externizacdo do conhecimento tacito em conhecimento explicito. E o
processo de criagdo do conhecimento perfeito, na medida em que o

conhecimento tacito se torna explicito, através de metaforas, hipéteses,
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analogias ou modelos. Normalmente esse modelo é visto no processo de
criagado do conceito e usado como método para criar um conceito, a
combinacéo de dedugdo e indugdo. Resumindo, ele cria conceitos novos e
explicitos a partir do conhecimento tacito:

¢) combinagéo: do conhecimento explicito em conhecimento explicito. E um

processo de sistematizagdo de conceitos em um sistema de
conhecimento. Envolve a combinagdo de conjuntos diferentes de
conhecimento explicito que pode ser através de meios como documentos,
reunides, conversas ao telefone ou redes de comunicacéo
computadorizadas;

d) internalizagdo: do conhecimento explicito em conhecimento tacito. E um

processo de incorporagdo do conhecimento explicito no conhecimento
tacito, relacionado ao “aprender fazendo”. Nesse processo € necessaria a
verbalizacdo e diagramacao do conhecimento sob a forma de manuais,
documentos ou historias orais.

Ainda em relagado ao significado do conhecimento, os autores Nonaka e
Takeuchi (1997, p. 63) esclarecem que o conhecimento diz respeito a crencas e
compromissos, € uma funcao de uma atitude, perspectiva ou intengao especifica e
esta relacionado a agao, sempre com algum fim e também é especifico e relacional
ao contexto.

A interacao entre o conhecimento tacito e explicito, ainda segundo os autores
Nonaka e Takeuchi (1997, p. 80), € moldada pelas mudancas nos diferentes modos
de conversao e estes sio induzidos por varios fatores, conforme se observa na

Figura 3.
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FIGURA 3 - ESPIRAL DO CONHECIMENTO
Fonte: adaptado NONAKA e TAKEUCHI (1997, p. 80)

Em primeiro lugar, conforme a Figura 3, o modo da socializagdo ou

do

Conhecimento

s0Ciagcdo

As

conhecimento compartithado comega desenvolvendo o campo de interagéao.

Apds a primeira fase, o modo de externalizacao € provocado pelo dialogo (ou

reflexdo coletiva).

Em seguida, o modo de combinagdo é provocado pela colocagdo do

Explicito

conhecimento recém-criado ou ja existente e por fim o aprender fazendo provoca a

internalizacdo que produz o “conhecimento operacional” (NONAKA; TAKEUCHI,

1997, p. 80-81).

Na Figura 4 é mostrado o conteudo do conhecimento criado pelos diferentes

modos.
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Conhecimento Tacito em Conhecimento Explicito

FIGURA 4 - CONTEUDO DO CONHECIMENTO CRIADO PELOS QUATRO
MODOS
Fonte: adaptado de NONAKA e TAKEUCHI (1997 p. 81).

Em relacao as fases da criagdo do conhecimento, Nonaka e Takeuchi (1997,

p. 96) defendem cinco etapas, séo a:

a)

fase _do compartiihamento do conhecimento tacito. corresponde a

socializagao onde, inicialmente, o conhecimento rico e inexplorado que ha
nos individuos necessita ser ampliado dentro da organizacao;

fase da criacdo de conceitos: o conhecimento tacito compartilhado por

uma equipe auto-organizada é convertido em conhecimento explicito na
forma de um novo conceito, processo semelhante a externizagao:

fase da justificacdo dos conceitos: o conceito criado na segunda fase

precisa ser justificado e nessa fase a organizagdo determina se vale a
pena perseguir o hovo conceito;

fase da construcdo de um arquétipo: o novo conceito assume a forma de

um protétipo no caso do desenvolvimento de um produto “concreto” ou em
um mecanismo operacional no caso de inovagoes “abstratas’;

fase da difusdo interativa do conhecimento: amplia o conhecimento criado

em uma divisdo a outras pessoas da mesma divisdo, de outras divisbes

ou até a componentes externos.

A aprendizagem organizacional, resultado do processo de criagdo do

conhecimento é discutida no item a seguir.
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2.2.4 Aprendizagem organizacional

A aprendizagem organizacional “resulta do relacionamento entre profissionais,
conversas, dinamica de didlogos e discussdo de problemas por equipes
multidisciplinares” (FERRO; MORESI, 2008). E o processo pelo qual o individuo
adquire informagdes, valores, atitudes e habilidades a partir do contato com a
realidade, ambiente e pessoas.

Outra visdo da aprendizagem organizacional, segundo Pinto (2004) & que a
aprendizagem organizacional é:

0 processo subseqiente ao individuo e constitui a soma dos conhecimentos
obtidos pela organizacdo a partir de cada aprendizado individual prévio e

das suas interagbes [..] é a maneira pela qual a organizagdo cria,
desenvolve, mantém e organiza seu conhecimento, utilizando-o0 em suas
atividades.

Para Cardoso (2000, p. 97) a aprendizagem organizacional € um processo
gue permite:

a) desenvolvimento e mudanc¢a do sistema de valores e de conhecimentos;

b) melhoria das capacidades de acao e de resolugéo de problemas;

c) alteragdo do quadro comum de referéncia dos individuos pertencentes a
organizacao.Com isso permitindo criar uma atmosfera na qual seus
membros sentem orgulho no trabalho que desenvolvem e procuram
constantemente melhorar o seu desempenho conjunto.

Os objetivos para se criar a aprendizagem organizacional podem ser os
seguintes: adaptacdo e Iinovagao, produtividade e eficiéncia, objetivos
potencialmente em conflito (CARDOSO, 2000, p. 98-99).

Quanto aos processos, estes podem ser a partir de: um processo continuo, de
niveis de aprendizagem e teorias de acgado, aprendizagem e cultura, condi¢des
prévias de aprendizagem, tensées inerentes ao processo de aprendizagem e as
fontes de informacao (CARDOSO, 2000, p. 99-102).

Em se tratando de facilitadores e dificultadores da aprendizagem
organizacional, Cardoso (2000, p. 104) salienta que estes podem ser os fatores
ambientais internos e externos e também, as estruturas e estratégias
organizacionais.

O processo de aprendizagem organizacional, quando exercitado

continuamente, altera e incrementa o conhecimento organizacional. As organizagées



denominadas de “organizagées que aprendem’ estdo constantemente modificando a

cultura da organizagdo em um processo de metamorfose infindavel (PINTO, 2004).

2.2.5 Praticas de gestdo do conhecimento

As praticas de gestdo do conhecimento usadas nas organizacées diferem
muito umas das outras.

Como a gestdo do conhecimento € um conceito atual, as empresas ainda
estdo tentando achar uma melhor maneira de trabalhar os conhecimentos
organizacionais e assim cada organizagao tem buscado as praticas que melhor se
adaptam ao seu proprio conhecimento dentro da organizacao.

A seguir sdo apresentados alguns exemplos de praticas, suas fungoes,
objetivos e funcionalidades dentro das organizacées e dentre estas a Memoria

Organizacional, objeto desse estudo em questao.
2.2.5.1 Comunidades de Pratica e Comunidades Virtuais

O conceito de comunidades de pratica (CoPs) segundo Terra e Gordon (2002,

p. 72) foi originalmente cunhado pelo tedrico organizacional Etienne Wenger.

Comunidades de pratica (CdPs) consistem em pessoas que estdo ligadas
informalmente, assim como contextualmente, por um interesse comum no
aprendizado e na aplicagdo pratica. As CdPs vao alem dos limites
tradicionais dos grupos ou das equipes de trabalho . Essas redes de
trabalho podem se estender bem além dos limites de uma organizagao
(TERRA; GORDON, 2002, p. 72).

As CoPs é um termo que se refere as maneiras como as pessoas trabalham
em conjunto e/ou associam a outras naturalmente e, segundo Terra e Gordon
(2002,p. 72-75) ainda pode-se encontrar as seguintes caracteristicas em uma CoPs:

a) reconhece e celebra o poder das comunidades informais de colegas;

b) sao ligadas e motivadas por desafios, interesses ou problemas especificos

em comum;

c) os encontros podem ser ou nao regulares, em locais fixos, podem ser

reais ou virtuais, com ou sem agendas estruturadas;

d) os beneficios gerados pelas comunidades de pratica sédo inumeros tanto

para funcionarios quanto a empresa.
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Desde quando surgiu a web, segundo Terra e Gordon (2002, p. 77) as
comunidades virtuais se tornaram um instrumento essencial para arquivos,
informagbes e trocas de conhecimento no mundo corporativo. Vao além das
barreiras organizacionais com ou sem fins lucrativos.

Essas comunidades virtuais tém como caracteristica uma participacdo ampla
e distribuida de maneira desigual. O senso de propésito € bastante explicito, para
atrair individuos genuinamente interessados em entrar e contribuir para o seu
sucesso (TERRA; GORDON, 2002, p. 78).

Ainda segundo os autores acima as comunidades virtuais vém crescendo
muito. Alguns dos itens que crescem sdo os foruns de discussdo de portais de
mercado em massa ou paginas de conteldo de nicho e experiéncias pré-rede com
listas de distribuicao, grupos de noticias e boletins de avisos. Estes necessitam ter
moderadores, sdo eles que serdo comprometidos e responsaveis com a promogao

do conhecimento entre os membros.

2.2.5.2 Modelos Mentais

Os modelos mentais sao utilizados para conhecer os integrantes da
organizagdo, por técnicas especificas. Segundo Sartor (2003, p. 95) modelos
mentais sdo:

Imagens, pressupostos e histdrias que trazemos em nossas mentes acerca
de nés mesmos, de outras instituicdes e de diversos aspectos do mundo e
da vida [...] constituem verdadeiros mapas mentais cognitivos com os quais
navegamos por meio de ambientes complexos da vida.

Sao nutridos por crencas e valores, do nascimento ao longo da histéria de
cada um. Nas empresas, os modelos mentais constroem a antropologia de cada
empresa, isso pode levar ao fracasso ou ao sucesso da organizacao (SARTOR,
2003, p. 95).

Para gerir os modelos mentais e obter resultados positivos € necessario usar
as seguintes habilidades:

a) reflexdo — que consiste em desacelerar nossos processos de pensamento

para nos tornarmos mais conscientes de como formamos nossos modelos

mentais;



b) inquiricdo — que consiste em manter conversacées em que abertamente
compartilhamos visbes e desenvolvemos conhecimento acerca dos
pressupostos dos outros (SARTOR, 2003, p. 98).

Nos modelos mentais ha duas técnicas que se pode usar: a escada da

inferéncia e a coluna da esquerda, segundo Sartor (2003, p. 99): a escada da
inferéncia explicita as conexdes do nosso raciocinio e a coluna da esquerda visa

tornar-nos cientes dos pressupostos tacitos que regem nossa conversacao.

2.2.5.3 Inteligéncia Competitiva

Inteligéncia competitiva “é o conjunto de processos e ferramentas para
selecionar, analisar, comunicar e gerenciar as informacdes externas a empresa”
(TEIXEIRA FILHO, 2000, p. 97). Essas informagdes dizem respeito aos clientes da
empresa, concorrentes e o ambiente competitivo.

Além de ser um conjunto de ferramentas, a inteligéncia competitiva “é uma
nova sintese teorica no tratamento da informagéo para a tomada de decisdo, uma
metodologia que permite o monitoramento informacional do ambiente e, quando
sistematizado e analisado, a tomada de decisao” (TARAPANOFF, 2001, p. 45).

O objetivo da inteligéncia competitiva é tornar a tomada de decisdes mais agil.
Com isso promove a racionalizagdo do uso do tempo e das fontes de informacao
bem como a redugao de custos (TEIXEIRA FILHO, 2000, p. 99).

A inteligéncia competitiva conta com diversos tipos de informagao que podem
ser da area tecnologica, ambiental, sobre o usuario, os competidores e também o
mercado e produto (TARAPANOFF, 2001, p. 45).

Completando a visdo acima a mesma autora coloca que a inteligéncia
competitiva envolve informacdo sobre produtos especificos e tecnologia,
monitoramento de informacdo externa que afeta o mercado da organizagao e a
habilidade de desenvolver o entendimento das estratégias e da forma de agir de
seus competidores-chave.

Como fator critico na inteligéncia competitiva Tarapanoff (2001, p. 45) coloca
que é o desenvolvimento da percepgdo de uma provavel reagdo que um novo
desenvolvimento industrial ou uma iniciativa de sua organizagao pode causar em

seus competidores; isso reflete a ligacédo entre a pesquisa e a estratéegia.
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Quanto ao sucesso da inteligéncia competitiva, aliado ao processo de gestio
estratégica das organizagées, Tarapanoff (2001, p. 45) salienta que € necessario

monitorar continuamente os competidores, usuarios, fornecedores e outras forcas
industriais.

2.2.5.4 Memoéria Organizacional

A Memoria Organizacional é considerada como uma das praticas de gestdo
do conhecimento. Envolve os ativos de conhecimento explicitos e tacitos dentro das
organizagdes.

Segundo Huber (1991, apud SPILLER e PONTES, 2007, p. 99) a palavra
memoria refere-se a:

um processo inerentemente humano e esta ligada a historia do homem e do
mundo onde vive, sendo que ao longo do tempo foi incorporada a tecnologia
da informagédo. Conseglentemente, o termo “Memaria Organizacional” tem
sido empregado com distintos significados em teorias organizacionais as
mais variadas.

A Memoria Organizacional € o componente decisivo do conhecimento
organizacional e possui aspectos semelhantes ao mesmo, tornando dificil a
diferenciacao entre um e outro.

Para Conklin (2001 apud LASPISA, 2007, p. 36) a Memodria Organizacional
“amplia o conhecimento organizacional por capturar, organizar, divulgar e reutilizar o
conhecimento criado pelos trabalhadores dentro de uma empresa’.

Atwood (2002 apud FERRO; MORESI, 2008) coloca que o senso mais geral

para definir a Memoéria Organizacional esta em:

como poder usar de novo uma experiéncia da organizacdo, tambem
relevantes aqueles esfor¢cos da organizagdo, em considerar um repositorio
monolitico de informagdes que proporcione conhecimento como uma
mistura fluida de experiéncia moldada, valores, informacao contextual, e
uma estrutura para incorporar experiéncias novas pelo fluxo de
informacodes.

Memoéria Organizacional, segundo Ackerman e Malone (1990 apud SPILLER;
PONTES, 2007, p. 99), ¢ a capacidade de a organizagdo se beneficiar das
experiéncias passadas para reagir de forma mais eficaz no presente, caracterizada
pela incorporagédo do conhecimento individual pela organizacao (YATES, 1990 apud
SPILLER; PONTES, 2007, p. 99).
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Walsh e Ungson (1991 apud LASPISA, 2007, p. 37) definem a Memobria
Organizacional como “informagdes guardadas que remontam a historia da
organizac&o para serem lembradas e utilizadas em futuras operacées”. Ela fornece
informagdo diminuindo o custo das transagdes e contribui na tomada de decisao,
tornando-se assim, um diferencial competitivo.

A Meméria Organizacional “pode ser entendida como conhecimento
corporativo que representa experiéncias prévias”, arquivadas e compartithadas pelos
usuarios. E constituida por conhecimento explicito e tacito. Abrange aspectos
funcionais, técnicos e sociais de trabalho, o trabalhador e o ambiente de trabalho.
Pode ser instituida dentro de uma empresa em reunides, e-mails, transagoes,
relatorios, conferéncias entre outras formas; e servira para a tomada de decisées em
varias tarefas e em diferentes ambientes (NILAKANTA et al, 2006 apud LASPISA,
2007, p. 37).

Segundo Teixeira Filho (2000, p. 97) a Memoria Organizacional € um:

conjunto de processos e ferramentas para organizar, preservar e tornar
acessivel o acervo de conhecimento da empresa, isto &, informacdes sobre
Seus processos, pessoal, experiéncias, tecnologia, etc.[...] pode ser vista
como um conjunto abrangente de referéncias — experiéncias, problemas,
solugdes, projetos, tecnologias, casos, eventos, fornecedores e clientes,
entre outras — que a organizacao sabe estar disponivel para quem atua na
empresa, com o fim de apoiar os processos de trabalho.

Euzenat (1996 apud FERRO; MORESI, 2008) explica que “a Memoria
Organizacional € um repositério do conhecimento e o know-how do conjunto dos
individuos que trabalham em uma organizacdo”. A finalidade é preservar o
conhecimento. Com isso permite-se a socializagdo, uso, reuso e inovagao. "Pode ser
comparada a uma rede virtual, sobre o ser humano e a experiéncia dos mesmos’,
disponiveis na organizagao.

Walsh e Ungson (1991) defendem que a Memébria Organizacional €
construida pela aquisicdo, retencdo e recuperagao de informagdes. A seguir, na
Figura 5 & apresentado o modelo da Memoria Organizacional defendido por Walsh e
Ungson (1991).



40

21 2manage oom

Organizational Memory
Walsh and Ungson, 1991

Infarmatian
Acquisition

Decision Environment

Qrganization

Retention Facilities

¥ &
- 3 c External

) 1 o= Transfor- 4 > Archi
Individuals| Culture | mations || Structures| Ecology Wes

¥ k k ¥ b

Information Retrieval

FIGURA 5 - MODELO MEMORIA ORGANIZACIONAL DE WALSH E UNGSON
Fonte: WALSH e UNGSON (1991)

Walsh e Ungson (1991) sugerem que ha cinco diferentes formas de

repositdrios de informagao (armazenamento de informagoées) internos e um externo:

1)

2)

6)

individual — sdo as experiéncias, observagbes diretas, crencas,
pressupostos e valores que cada individuo traz dentro de si para a
organizagao;

cultural — é a transmissao do valor que cada individuo traz dentro de si
para a organizagdo. Pode ser armazenada na forma de linguagem,
memoéria partilhada, experiéncias passadas, simbolos, historias, modelos
mentais, boatos;

transformacdes — sdo os varios processos e procedimentos da

organizacgdo, ou seja, entradas e saidas;

estrutural — ou chamada de estrutura. Sdo os conhecimentos acumulados
pelos diferentes papéis e pessoas dentro da organizagdo. Armazena
informagdes sobre a organizagéo;

ecolégico — € o conhecimento advindo da parte fisica da organizagao
(ambiente do trabalho), contendo informagdes tanto da organizagao
quanto dos membros que dela participam;

arquivos externos — Documentos da informagdo. Também conhecimentos

advindos de outros locais fora da organizagao, quando ha a necessidade

da recuperacdo da informagdo que nao se encontra nos repositorios
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internos da organizagdo e que podera ser Util a organizacao (WALSH;
UNGSON, 1991).

Quanto a estrutura da Memoria Organizacional Walsh e Ungson (1991)
defendem trés processos: A aquisicdo da informacao, retencdo da informacéo e
recuperacgéao da informacao.

A aquisicdo da informagdo sao as informagées adquiridas que podem ser
Uteis para a tomada de decis&o dentro da organizagao.

A retencao da informagéo sdo as informacées que estdo armazenadas nos
repositorios: individual, cultural, transformagdes, estrutural, ecolégico e arquivos
externos.

A recuperagao da informacédo € buscada nos arquivos externos (repositorio
externo) quando necessario. Também pode ocorrer por meio de memorias
individuais podendo ser recuperado pela tecnologia ou sem ela.

Na visao de Ferro e Moresi (2008) a Memoéria Organizacional é:

uma condi¢cd@o a ser incorporada para capacitar a organizacédo a preservar,
recuperar e utilizar sua experiéncia (informacgdo sobre sucessos e falhas
passadas) e, assim, aprender por meio de sua propria historia. Informacéo e
conhecimento novo adquirido pela organizagao devem estar disponiveis
para serem utilizados em decisdes futuras.

Além disso, a forma como as pessoas trabalham juntas ndo é sistematica.
Elas podem trabalhar sincronizadas e muitas vezes elas tém o foco e a visdo dos
problemas bem diferentes e nao imaginam que a solugéo ja pode existir e estar na
organizacado (FERRO; MORESI, 2008).

A principal fungao da Meméria Organizacional € aumentar a competitividade
da organizacdo, pelo aperfeicoamento da forma como ela gerencia seu
conhecimento (ABECKER et al, 1998, p. 40-48 apud SIMIAO, 2001, p. 1). Com isso,
a Memoéria Organizacional ndo € apenas um acervo de informag¢des e sim uma
“ferramenta” da organizagdo para o gerenciamento dos ativos intelectuais.

Simiao (2001, p. 1) defende que a Memdéria Organizacional deve propiciar um
maior compartilhamento e reuso do conhecimento corporativo, individual e das ligdes
aprendidas na execucao das tarefas da organizagao.

A Memodria Organizacional também deve permitir responder as principais
questbes que se faca sobre a organizacdo e seu ambiente bem como seus

processos e produtos. Deve funcionar como um servigo inteligente e ativo que seja



capaz de colocar a disposigdo de quem tenha que executar a tarefa, no tempo certo,
as informagdes necessarias (SIMIAQ, 2001, p. 1).

A seguir, na Figura 6, é apresentada a Memoéria Organizacional e a interacao

com as atividades basicas da gestao do conhecimento.
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FIGURA 6 - MEMORIA ORGANIZACIONAL E ATIVIDADES BASICAS DA GESTAO

DO CONHECIMENTO
Fonte: adaptado de ABECKER (1998 apud SIMIAO 2001, p. 1)

A interacdo da Memoria Organizacional com as atividades basicas da gestao
do conhecimento é feita pela aquisicdo, identificacdo, preservacao, utilizagao,
disseminagao e desenvolvimento do conhecimento.

Quanto aos tipos de Meméoria Organizacional Li, Yezhuang e Zhongying
(2004 apud SPILLER; PONTES, 2007, p. 99) propdem uma subdivisao da Meméria
Organizacional em quatro tipos, observando o tipo de conhecimento a que se
referem:

a) Memodria Organizacional tecnolégica;
b) Memoria Organizacional gerencial,
c) Memodria Organizacional cultural;

d) Memoria Organizacional de marketing.
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A Memodria Organizacional, além de ser subdividida em quatro grandes tipos
de conhecimento carrega junto de si diferentes repositérios ou sistemas.

Cada organizagao tem preferéncias e escolhas, de acordo com seu interesse
particular ou até mesmo, de uma necessidade surgida. "Uma excegdo é a
preposicao de que as organizagbes enfatizem o uso de redes de relacionamento ou
banco de dados como seu repositério principal” (HANSEN; NOHRIA: TIERNEY,
1999 apud NAKANO; FLEURY, 2005, p. 138). Essa constatacdo é baseada em
observagoes feitas em empresas de consultoria que oferecem solugées inovadoras
e as que se baseiam em estratégias. Mesmo com essa excegdo é razoavel supor
que outros fatores possam contribuir para explicar por que as organizacoes
escolhem certos repositorios e como eles sao utilizados.

Os repositérios de conhecimento tém a capacidade de acumular
conhecimento e estes podem resolver a certeza e a ambiglidade. Como por
exemplo, uma rede de relacionamento pessoal pode nao ter a capacidade de
estocar tantas informagdes quanto um banco de dados eletronico, mas pode ser
mais efetiva na compartilhacdo de um assunto do que os arquivos de computador
(NAKANO: FLEURY, 2005, p. 138).

Segundo CUADRA ASSOCIATES (2001 apud SIMIAQ, 2001, p. 1) uma das
razdées para o uso da Memdédria Organizacional € o crescimento do ndumero de
documentos com os quais tem que lidar. Nos Estados Unidos sdo criados 400 novos
documentos (de papel) por ano e habitante; na area empresarial ndo é raro ter cerca
de 20 copias de certos documentos (papel) mantidos em diferentes lugares e
pessoas da organizacgao.

A tecnologia disponivel garante uma boa solugao para o armazenamento do
imenso volume dos documentos. Muitos usuarios usam e criam pastas e diretérios
no disco do computador e depois esquecem onde guardaram certos documentos
que necessitam resgatar com urgéncia. Leva-se tempo, custos, e envolve riscos
para localizar os documentos novamente (SIMIAO, 2001, p. 1-2). Assim, uma
solugao para os problemas € um dos objetivos mais importantes da gestdo do
conhecimento, em especial, das solugdes baseadas em Meméria Organizacional.

Segundo afirma Stein, (1995 apud FERRO; MORESI, 2008) “a aquisi¢cao de
conhecimentos na organizacdo pode ser implantada pela aquisi¢do e circulagao de

registros e capital humano numa rede de comunicag¢ao”. Na rede a informacao fica
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por longo tempo, com usuarios entrando e saindo. Esse tipo de processo contribui
para o desenvolvimento dos mapas cognitivos e cultura compartilhada.

Para estabelecer e criar a Memoria Organizacional &€ necessario método e
observancia aos fatores criticos de sucesso, conforme aponta Teixeira Filho (2000,

p. 98-99) no Quadro 3, a seguir.

METODOS PARA SE CRIAR A MEMORIA | FATORES CRITICOS PARA O SUCESSO DE

ORGANIZACIONAL UMA MEMORIA ORGANIZACIONAL
Estabelecer principios, objetivos, indicadores Seu uso deve ser incentivado

Definir politica de incentivo Acessibilidade 24 horas por dia

Mapear material existente Acessibilidade 7 dias por semana

Definir assuntos e fontes bem como o informacdes, experiéncias, depoimentos e outros
armanezamento tipos de materiais devem ser resumidos

Mapear agentes e mediadores Informacdes, experiéncias, depoimentos e outros

tipos de materiais devem ser editados

Liberar uso gradual Hipertexto sera sempre util para permitir ligagéo

a outras fontes

Criar massa critica A memoria da empresa, a ser compartilhada,

precisa estar em um meio de facil acesso

Criar procedimentos de consulta, atualizacéo e A atualizacdo precisa ser interativa

programa de disseminagéo

Apurar indicadores A atualizacado precisa ser compartilhada
Liberar uso gradual A atualizagao precisa ser dinamica
Prover feedback Acesso livre ao material

Avaliar iniciativa Tem que ser “mediada”

QUADRO 3 - METODO E FATORES CRITICOS PARA O SUCESSO DA MEMORIA

ORGANIZACIONAL
Fonte: adaptado de TEIXEIRA FILHO (2000, p. 98-99)

Todos os quesitos colocados acima devem ser monitorados constantemente
para que a Memoria Organizacional da empresa consiga estabelecer-se de forma
estavel e duradoura.

Além dos quesitos colocados anteriormente, a Memodria Organizacional,
geralmente, conta com um sistema, que é conhecido como sistemas de Memoria
Organizacional. O sistema contribui para que a Memoria Organizacional seja

disseminada de maneira rapida e econémica.
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Um sistema de Meméria Organizacional, segundo Parrini (2002, p. 56), tem
como objetivo suportar o conceito de Memoéria Organizacional por meio da
tecnologia da informacéao. Ele envolve uma gama de variedade de fontes e formatos
do conhecimento como banco de dados, documentos texto, multimidia, e-mails e
representacdes formais de conhecimento.

Quanto a captura e manutengao, o sistema de Memoria Organizacional
deveria ser auto-adaptativo e auto-organizavel, mas isso raramente ocorre e muitas
vezes um analista de conhecimento é convocado para atualizar ontologias ou
adicionar metadados (PARRINI, 2002, p. 56).

Nao é necessario armazenar todos os elementos da Memoria Organizacional,
porém é necessario captar o que mais produz resultados na organizagdo e que sao
importantes na parte estratégica (PARRINI, 2002, p. 56).

Os sistemas de Memaria Organizacional, segundo Heijst, Spek e Kruinzinga
(1998, apud PARRINI, 2002, p. 57) estao ligados aos quatro processos basicos da
gestao do conhecimento que sio:

1) desenvolvimento de novo conhecimento — os sistemas de Memoria

Organizacional podem registrar os casos de falhas e sucessos na
organizacgao;

2) retencao de conhecimentos novos e existentes — o conhecimento

armazenado nos sistemas de Memoéria Organizacional torna-se persistente
ao longo do tempo e se for adequadamente indexado, pode ser
recuperado facilmente;

3) distribuicdo do conhecimento — os sistemas de Memoria Organizacional

funcionam como principal fonte de informagées;

4) combinacdo de conhecimento disponivel — as Memérias Organizacionais

corporativas facilitam a combinagado de conhecimento disponivel tornando
mais facil o acesso ao conhecimento desenvolvido em outras partes da
organizagao.

E primordial que ao tratar da Memoéria Organizacional, ndo se podem deixar
de lado os aspectos basicos que envolvem a gestao do conhecimento e a Memaria
Organizacional, que sao os conhecimentos tanto no aspecto do desenvolvimento, da
retencao, distribuicao e combinacao; seguindo etapas consecutivas e passando por

todas as fases basicas da gestao do conhecimento.
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Quando se refere a Memoria Organizacional é necessario ter em mente que
ela faz parte da gestdo do conhecimento e envolve muito mais do que simples
pratica da area.

A Memoéria Organizacional, além de seguir todos os requisitos da gestao do
conhecimento, envolve varias praticas particulares da sua area especifica e que
conforme os autores acima, tem particularidades dependendo da area (tecnoldgica,
gerencial, cultural ou marketing) e das necessidades diferenciadas que as

organizagoes possuem.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste item estdo incluidos a caracterizacdo da pesquisa (ambiente), a coleta
de dados, a sistematizacdo dos dados, e os procedimentos para a elaboragao da
proposta.

A pesquisa é caracterizada como uma pesquisa descritiva e apoiada num
estudo de caso na CIPA GET KM3 da COPEL.

As pesquisas descritivas visam observar e descrever os elementos de uma
determinada populagdo, fendbmeno ou as duas variaveis juntas e sua principal
caracteristica € a utilizacao de técnicas padronizadas de coleta de dados (GIL 1999,
p. 44).

Segundo Yin (2001, p. 21) o estudo de caso:

[...] permite uma investigagcdo para se preservar as caracteristicas holisticas
e significativas dos eventos da vida real — tais como ciclos de vida
individuais, processos organizacionais e administrativos, mudanc¢as
ocorridas em regiées urbanas, relagdes internacionais e a maturacado de
alguns setores.

Quanto a estratégia escolhida ao se examinarem acontecimentos
contemporaneos, o estudo de caso conta com técnicas utilizadas pelas pesquisas
histéricas (YIN, 2001, p. 27).

Quanto aos componentes do projeto de pesquisa de um estado de caso, Yin
(2001, p. 42) relaciona como essenciais: as questdes de um estudo, suas
preposicoes (caso houver), suas unidades de analise, a logica que une os dados as
preposigcoes e os critérios para se interpretar as descobertas.

Para a realizacdo do estudo de caso foi aplicado um questionario. A
abordagem das perguntas foi embasada na teoria de Walsh e Ungson (1991) sobre
a Memodria Organizacional e seus repositorios, questionario elaborado por Laspisa
(2007) e por Spiller e Pontes (2007).

Analisou-se a documentacédo da CIPA GET KM3 em fontes como manuais,
intranet, notes e arquivos.

Participou-se da reuniao mensal da CIPA em novembro de 2008.

A primeira etapa realizada foi o levantamento bibliografico em assuntos que
envolvem a Meméria Organizacional. Foram pesquisados livros, artigos, teses,

revistas e outros documentos referentes ao tema.
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Dentro dessa tematica foram pesquisadas abordagens referentes ao
conhecimento passando pela geragdo do conhecimento organizacional. Em seguida,
foram pesquisados os conceitos e abordagens da gestdo do conhecimento, ou seja,
os processos, o modelo das sete dimensdes, a criagdo do conhecimento e a
aprendizagem organizacional. Posteriormente, estudaram-se algumas praticas da
gestdo do conhecimento e nessas praticas aprofundou-se a Meméria Organizacional
— objeto de estudo.

A segunda etapa foi a contextualizacdo do ambiente de pesquisa. Nessa
etapa, analisou-se o macro ambiente — COPEL - e pontos importantes da
organizagdo como caracterizacao, perfil e posicdo perante o mercado. Em seguida
analisou-se a documentacao das CIPA’'s na COPEL por meio de manuais, intranet, e
manual dos integrantes da CIPA.

Na terceira etapa foi observada uma das reuniées da CIPA com o objetivo de
verificar e registrar como sao realizados os procedimentos adotados para o registro
da Memaria Organizacional na CIPA GET KM3.

Na quarta etapa realizou-se o estudo de caso no ambiente. Nessa etapa
elaborou-se um questionario com o intuito de capturar as informagbes sobre a
opiniao dos funcionarios membros da CIPA (antigos e novos integrantes), acerca de
como sado gerados, armazenados e utilizados os conhecimentos produzidos na
organizacao. Apo6s a devolugcdo dos questionarios com as respostas dos
colaboradores, foi feita a tabulacdo e analise dos resultados. Feita a analise foi
elaborada uma proposta a partir dos resultados da pesquisa, analise da

documentacgao, ambiente da pesquisa e da literatura pesquisada.

3.1 AMBIENTE DA PESQUISA

A escolha do ambiente para a pesquisa foi feita por meio de sugestbes de
alguns integrantes da COPEL. Na COPEL existe um grupo informal de gestao do
conhecimento que pratica agbes nesta area.

Como a CIPA e formada por uma Comissdo que troca de membros a cada
ano é necessario que a Memoéria Organizacional seja um ativo vivo dentro da
organizacéo. Para isso é necessario que exista uma politica de compartiihamento de
informagdes, uso dos repositérios da Memoéria e busca de informagées em arquivos

externos.
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O ambiente da pesquisa € a Comissao Interna de Prevencao de Acidentes
(CIPA) da COPEL Geracgao e Transmissao do Quilémetro 3(GET KM3 ) da COPEL.

A COPEL é a maior empresa do Estado do Parana. Foi criada em 26 de
outubro de 1954 através do Decreto n° 14.947 de 26 de outubro de 1954, assinado
por Bento Munhoz da Rocha Netto (COPEL, 2008).

A missao da COPEL ¢ “gerar, transmitir, distribuir e comercializar energia,
bem como prestar servicos correlatos, promovendo desenvolvimento sustentavel e
mantendo equilibrio dos interesses da sociedade paranaense e dos acionistas’
(COPEL, 2008, p. 3).

Quanto a visao ela (COPEL) tem como tema “ser a melhor empresa nos
setores que atua e referéncia em governanca corporativa e sustentabilidade
empresarial” (COPEL, 2008, p. 3) e como valores ela tem a transparéncia, a ética,a
seguranca, o respeito, a responsabilidade social e ambiental .

O organograma da COPEL é apresentado na Figura 7.
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FIGURA 7 - ORGANOGRAMA DA COPEL
Fonte: COPEL, 2008.

A estrutura da COPEL compreende:

50

a) parque gerador proprio: com18 usinas (17 hidrelétricas sendo 15 delas

b)

automatizadas e comandadas a distancia, poténcia totalizando 4.550

MW(megawatt), isso da em torno de algo como 7% de toda a eletricidade

consumida no Brasil;

sistema de transmissdo: composto por ativos de 230 KV(quilovolt),

totalizando 1830 km de linhas e 30 subestagdes, somando 10,2 MVA

(megavolts-ampéres) de poténcia de transformacgao;

sistema de distribuicdo: composto de 179.126 quildmetros (km) de linhas e

redes até 138 KV e 342 subestagdes (339 delas automatizadas e

operadas a distancia);



d)

sistema ético de telecomunicacdes (infovia do Parana): composto de 5.139

km de cabos OPGW(optical ground wire) instalados no anel principal e
radiais urbanos (cabos autosustentados). Esses cabos somam 5.685 km e

alcangam 185 cidades do Estado do Parana.

Com a COPEL Participagdes, a “empresa estende sua atuagdo baseada na

qualidade aos ramos de saneamento, tecnologia para o desenvolvimento e gas
canalizado, entre outros” (COPEL, 2008).

No nivel global de mercado a COPEL esta se destacando em:

a)

b)

C)

d)

a partir de abril de 1994 abriu seu capital ao mercado de acgbes da
BOVESPA;

em julho de 1997 tornou-se a primeira do setor elétrico brasileiro listada na
Bolsa de Valores de Nova lorque;

desde julho de 2002 sua marca esta na Comunidade Econémica Europeia
com o ingresso na Latibex — brago latinoamericano da Bolsa de Valores de
Madri;

a partir do dia sete (7) de maio de 2008 as a¢des da COPEL passaram a
integrar o Nivel um(1) de Governanga Corporativa da Bolsa de Valores de
Sao Paulo (BOVESPA).

No ano de 2008, as usinas de propriedade da Elejor (Santa Clara e Fundao)

recebem autorizacdo da Organizagao das Nac¢des Unidas (ONU) e tornam-se as

primeiras hidrelétricas no Brasil a poderem comercializar certificados de Créditos de

Carbono. Também nesse mesmo ano comecam as obras de constru¢cdo da Usina

Hidrelétrica de Maua, no rio Tibagi.
O ambiente de estudo de caso escolhido € a CIPA GET KM3 da COPEL,

situada na Rua José lzidoro Biazetto, 158, Mossungué, Curitiba, Parana.

A CIPA surgiu pela necessidade de prevenir acidentes de trabalho no Brasil

na década de 40.
Segundo Roika (2008) o registro oficial mais antigo da CIPA na COPEL é:

[..] de 25 de abril de 1959, onde em Apucarana era criado um Grupo
Especial de Seguranga, formado por 8 membros, que foi estruturado como
“preparacdo de base” até a instalagao definitiva da CIPA naquele local.
Consta-se em livro ata que o grupo criado seria “encarregado de elaborar e
executar planos de prevencgdo contra os acidentes no trabalho”.
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Atualmente a COPEL “tem 43 CIPA’s distribuidas em toda a Empresa, com
envolvimento de cerca de 600 funcionarios, o que significa em torno de 8% de

colaboradores diretamente antenados com a Seguranca” (ROIKA,2008).

3.2 COLETA DOS DADOS

Coleta de dados é a fase da aplicagdo dos instrumentos elaborados e das
técnicas selecionadas com o objetivo de efetuar a coleta dos dados previstos.
Demanda paciéncia, bom preparo anterior, perseveranca e esforco pessoal do
pesquisador (LAKATOS e MARCONI, 2007, p. 167).

Para a coleta de dados é necessario observar os trés principios propostos por
Yin (2001, p.119-129) que sao:

1) utilizar varias fontes de evidéncia que podem ser documentos, observagées
(direta e participante), registro em arquivo, entrevistas espontaneas,
entrevistas focais e levantamentos estruturados. Todo pesquisador de estudo
de caso deve usar uma gama de técnicas para a coleta de dados para que
sua pesquisa possa se valer de varias fontes de evidéncias;

2) criar um banco de dados para o estudo de caso — no qual a documentacao
deve estar com duas coletas separadas que sdo os dados ou a base
comprobatoria e o relatorio do pesquisador, em forma de artigo, relatério ou
livro;

3) manter o encadeamento de evidéncias — anotar todas as informacgdes
adquiridas e como foi realizado cada passo, tendo em todas as técnicas
utilizadas, o banco de dados atualizado.

Em relagdo aos procedimentos técnicos utilizados, o estudo de caso em
questao envolve uma série de instrumentos que poderao ser uUteis ao trabalho final
do projeto, contribuindo com aquisicao de dados e informacgoes pertinentes o projeto.

Os instrumentos de coleta analisados no decorrer do trabalho foram:

a) questionario;

b) observacées diretas, em reunido mensal da CIPA;

c) registros em arquivo e documentos.

Assim, os dados foram coletados a partir de observacao, questionario, e
analise da documentacdo da CIPA GET KM3 da COPEL, objeto do estudo de

campo.



Pela observagao participante e andlise da documentacéo foram coletadas as
infformagdes relativas aos procedimentos adotados para o registro da Memoria
Organizacional, ou seja, como sao produzidos, coletados, organizados e
armazenados os documentos da CIPA GET KM3.

As informagdes sobre a opinido dos funcionarios, acerca de como séao
gerados, armazenados e utilizados os conhecimentos produzidos na organizacao,
foram coletadas por meio de questionarios. Conforme Gil (1999, p. 128), o
questionario € uma técnica de investigacdo que tem um numero razoavel de
questées apresentadas por escrito as pessoas, com o objetivo de captar o
conhecimento de opinides, crencas, sentimentos, interesses, expectativas e
situagbes vivenciadas.

Levando-se em consideracdo o objetivo desse trabalho, foi realizado um
diagnoéstico, na forma de um questionario, para verificar a influéncia da Meméoria
Organizacional dentro da CIPA GET KM3.

A abordagem das perguntas foi embasada na teoria de Walsh e Ungson
(1991), do questionario elaborado por Laspisa (2007) e por Spiller e Pontes (2007),
procurando adaptar-se com a realidade da CIPA.

De inicio foi aplicado, via e-mail, um pré-teste do questionario com dez (10)
pessoas selecionadas, dentre estas: integrantes da CIPA, professores, amigos e
colegas de trabalho.

Como resultado desse primeiro pré-teste foi montado um novo questionario e
este foi validado com um ex-integrante e ex-presidente da CIPA, no sentido de
verificar e/ou adequar a linguagem as pessoas que seriam entrevistadas. Assim
algumas perguntas foram retiradas e outras incluidas.

Seguiu-se um segundo pré-teste, via e-mail para pessoas pré-selecionadas e
deste preé-teste resultou o questionario.

O questionario aplicado na CIPA GET KM3 (ver Apéndice A) contendo vinte e
oito (28) questdes foi enviado por e-mail, via notes para trinta (30) participantes da
CIPA.

A CIPA GET KM3 conta com dezoito (18) funcionarios no total. A ultima
eleicdo da CIPA aconteceu em julho de 2008. Com isso optou-se por enviar o
questionario para os integrantes que ja sairam da CIPA e para os novos que estao

na CIPA. Desses dezoito (18) membros atuais, sete (7) membros sado da CIPA
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anterior. Cada membro da CIPA pode ficar por um (1) ano, podendo ficar por mais
um (1) ano, permitida uma reeleigao.

Assim, foram enviados 30 questionarios, para os membros da CIPA com
menos de um (1) ano e mais de um (1) ano de CIPA. O objetivo foi de verificar ou
apontar as diferengas entre os dois grupos.

Desses trinta (30) questionarios, dezoito (18) retornaram respondidos. Desses
dezoito (18), treze (13) foram respondidos por integrantes com mais de um (1) ano e
os cinco (5) restantes foram respondidos por funcionarios que estao na CIPA ha trés
(3) meses.

O questionario (Apéndice A) foi composto de vinte e oito (28) questdes. As
vinte e cinco (25) primeiras questdes sado de perguntas fechadas com a seguinte
escala: (1) discordo totalmente, (2) discordo, (3) concordo, (4) concordo totalmente.

As respostas foram agrupadas e tabuladas no final, em grupo, como segue:

a) questdes de um (1) a quatro (4) — aspectos individuais;

b) questdes de cinco (5) a oito (8) — aspectos culturais;

c) questdes de nove (9) a onze (11) — aspectos estruturais e ambiente de

trabalho;

d) questdes de doze (12) a vinte e cinco (25) - aspectos relacionados aos

processos e procedimentos.

A questao vinte e seis (26) € aberta com a intencédo de obter a opiniao dos
funcionarios em relacao as informacgoes internas na CIPA, facilidades e dificuldades.

A questao vinte e sete (27) foi feita para verificar o tempo de trabalho na
COPEL e finalmente, a questao vinte e oito (28) diz respeito ao tempo em que € ou
foi integrante da CIPA GET KM3.

3.3 SISTEMATIZAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A analise dos resultados foi realizada com base em documentos da CIPA
GET KM3, observacgao participante, e questionario.

A partir dos instrumentos de coleta de dados, foi feita a analise a fim de
verificar quais os elementos que compdem a Memoria Organizacional, ou seja, a
geracao, armazenamento e uso do conhecimento. Os resultados dos questionarios
foram tabulados e utilizados como elementos quantitativos da pesquisa, embora,

este trabalho seja essencialmente qualitativo.
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A sistematizacdo das informacdes coletadas por meio de questionarios
passou, primeiramente, por um processo de tabulacdo de dados auxiliada pelo
software Excel. Em seguida, os dados foram interpretados.

Os questionarios foram separados em duas populagées de acordo com o
tempo que o funcionario esta na CIPA: mais de um ano e menos de um ano, o que
foi chamado nos quadros e graficos como “membros antigos e membros novos”. Os
dados foram coletados a partir das cinco (5) respostas dos novos membros e treze
(13) respostas dos antigos membros.

As questdes de um (1) a vinte e cinco (25) foram agrupadas nos quatro (4)
diferentes aspectos da Memoria Organizacional com a escala de: (1) discordo
totalmente, (2) discordo, (3) concordo, (4) concordo totalmente. Como cada pergunta
teve respostas diferenciadas foi montado um quadro de cada grupo de perguntas
com uma média de respostas dos integrantes.

Em cada conjunto de perguntas, além do quadro, foi montado um grafico por
grupo {membros antigos € membros novos) no qual sdo mostradas as quatro (4)
escalas de respostas possiveis. Os resultados sao apresentados em numeros
absolutos de respostas para cada questdo e a porcentagem para as opgées: (1)
discordo totalmente, (2) discordo, (3) concordo, (4) concordo totalmente.

Quanto a questdo vinte e seis (26) sobre as facilidades e dificuldades na
busca de informacgdes internas da CIPA GET KM3 foi elaborado um quadro com os
resultados obtidos tanto de um grupo quanto de outro.

Por fim, para a questao vinte e sete (27), tempo de trabalho foi gerado um
grafico com a média geral nos dois grupos. A questéo vinte e oito (28) envolveu so
um grupo por se tratar do tempo em que a pessoa € ou foi integrante da CIPA GET
KM3.

A partir dos dados e informacées sistematizados foi elaborada uma proposta
de Memoria Organizacional, procurando contemplar as necessidades observadas no

estudo de caso.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A analise e discussao dos resultados envolvem a analise dos documentos da

CIPA, a observagdo participante de reunides e o questionario aplicado aos
integrantes da CIPA GET KM3.

4.1 ANALISE DOS DOCUMENTOS

A CIPA GET KM3 é responsavel pela lotacdo de 538 empregados que

trabalham em um dos blocos do KM3.

Na COPEL os documentos/Leis obrigatorios das CIPA’s sdo:

a)

Norma Politica COPEL - NPC 402 — Politicas de Seguranca do Trabalho:

tem como objetivo “estabelecer diretrizes orientadoras para decisdes

relativas a seguranca nas operagdes e relacionamentos da Companhia”
(COPEL, 2008, p. 3);

Norma Adminitrativa COPEL - NAC 040409 — Acidente do Trabalho: tem
como finalidade “dispor sobre a caracterizacdo e critérios a adotar na
ocorréncia de acidentes do trabalho” (COPEL, 2008, p. 5);

Instrucdo Administrativa COPEL - IAP 040409-1 — Acidente do trabalho:

tem como finalidade “estabelecer procedimentos quando da ocorréncia de
acidente de trabalho tipico, acidente de trajeto e doenga ocupacional’
(COPEL, 2008, p. 10);

Tabela de Retencido e destinacdo de Documentos (TRD) — instrumento

normativo e informativo, base do tratamento documental na empresa. A
filosofia da TRD é “estar em alinhamento com o setor elétrico, atendendo
as recomendacdes da Agéncia Nacional de Energia Elétrica - ANEEL, da
Meméria da Eletricidade do Brasil e do Conselho Nacional de Arquivos —
CONARQ” (BERNERT, 2007, p. 69).0 objetivo principal da TRD € ser
mapa da documentacdo da empresa para a localizagao, destinagao e
retencdo dos documentos; localizagdo das areas gestoras responsaveis
pelas atividades, por meio do plano de classificagao por assuntos e
registro historico sobre os documentos. Auxilia todos os empregados e

areas nas atividades diarias, no atendimento a o6rgaos fiscalizadores e



reguladores e nas agbes de cinco sensos (5S) do programa de qualidade
(BERNERT, 2007, p. 70).

Quanto as normas regulamentadoras na CIPA, estao relacionadas no Quadro

4.
NORMA ASSUNTO
NR O1 Disposigbes Gerais
NR 02 Inspecéo Prévia
NR 03 Embargo e interdigdo
NR 04 Servigo Especializado em Seguranga e Medicina do Trabalho (SESMT);
NR 05 Comissao Interna de Prevengado de Acidentes (CIPA)
NR 06 Equipamentos de Protegao Individua! (EPI)
NR 07 Programas de Controle Médico de Salde ocupacional (PCMSQ)
NR 08 Edificacbes
NR 09 Programas de Prevencéo de Riscos Ambientais (PPRA);
NR 10 Seguranga em Instalacoes e Servigos em Eletricidade
NR 11 Transporte, Movimentagdo, Armazenagem e Manuseio de Materiais
NR 12 Maquinas e Equipamentos
NR 13 Caldeiras e Vasos sob presséo
NR 14 Fornos
NR 15 Atividades e Operagdes Insalubres
NR 16 Atividades e Operagdes Perigosas
NR 17 Ergonomia
NR 18 Condigdes e Meio Ambiente do Trabalho na Industria da Construgéo
NR 19 Explosivos
NR 20 Liquidos Combustiveis e inflamaveis
NR 21 Trabalhos a Ceu Aberto
NR 22 Seguran¢a e Saude Ocupacional na Mineracéao
NR 23 Protecao contra incéndios
NR 24 Condig6es Sanitarias e de Conforto nos Locais de Trabatho
NR 25 Residuos industriais
NR 26 Sinalizacdo de Seguranga
NR 27 Registro de Profissional do Tecnico de Seguranca do trabalho no MTE.
Revogada pela Portaria GM n.® 262, 29/05/2008
NR 28 Fiscalizacdo e Penalidades

QUADRO 4 — NORMAS REGULAMENTADORAS NA CIPA -Continua
Fonte: adaptado de COPEL, 2008, p. 13.




NORMA ASSUNTO
NR 29 Seguranca e Saude no trabalho Portuario
NR 30 Segurancga e Saude no trabalho Aquaviario
NR 31 Seguranca e Saude no Trabalho na Agricultura, Pecuaria Silvicultura,
Explosao Florestal e Agricultura
NR 32 Seguranga e Saude no Trabalho em Estabelecimentos de Assisténcia a Saude
NR 33 Seguranca e Saude no Trabalho em Espacos Confinados

QUADRO 4 — NORMAS REGULAMENTADORAS NA CIPA -Continuagao
Fonte: adaptado de COPEL, 2008, p. 13.

Quanto as Portarias, estas sao duas:

a) Portaria SSST/MTE n° 09 de fevereiro de 1999: dispde sobre a recepg¢ao

de propostas de alteracao de itens da NR 5 — CIPA;
b) Portaria n®° 08 de fevereiro de 1999: dispde sobre a NR 5 da CIPA.
De acordo com a NR 5 (BRASIL,1999,p. 1), a Comissao Interna de Prevengéao

de Acidentes (CIPA) tem como objetivo “a prevengdo de acidentes e doencgas

decorrentes do trabalho, de modo a tornar compativel permanentemente o trabalho

com a prevencéao da vida e a promoc¢ao da saude do trabalhador”

A CIPA deve ser composta de representantes do empregador e dos

empregados e esses representantes (empregados interessados) serdo eleitos de

forma secreta, independente de filiacao sindical, sendo que o mandato podera ser
de um ano, permitida uma reeleigdo. (BRASIL, NR-5, 1999, p. 1-2.).

A COPEL esta inserida no Grupo C17 que é de Producao e Distribuigao de

Energia Elétrica, conforme mostra o Quadro 5.
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QUADRO 5 - GRUPO C-17- PRODUGCAO E DISTRIBUICAO DE ENERGIA

ELETRICA
Fonte: COPEL, 2008, p. 22

As atribuicées da CIPA conforme a NR-5 (BRASIL, 1999, p. 2 -3) sdo:

a) identificar os riscos do processo de trabalho e em cima disso elaborar o
mapa de riscos, com participagao dos trabalhadores (de preferéncia com
um maior numero possivel) e com a Assessoria do Servigo Especializado
em Engenharia de Seguranga e Medicina do Trabalho (SESMT), caso
houve;

b) elaborar o plano de trabalho, este possibilitara a agéo preventiva na
solugao de problemas de seguranc¢a e saude no trabalho;

¢) participar da implementacdo, do controle da qualidade das medidas de
prevengado necessarias e da avaliagdo das prioridades de a¢ao nos locais
de trabalho;

d) realizar periodicamente as verificacbes nos ambientes e condi¢gdes de
trabalho para que sejam verificadas as situagdes que poderao trazer riscos
para a seguranca e saude dos trabalhadores;

e) realizar, a cada reunido a avaliagdo do cumprimento de metas (fixadas no
plano de trabalho) discutindo as situagdes de risco identificadas;

f) divulgar na empresa informacgdes sobre segurancga e saude no trabalho;

g) participar com o SESMT (onde houver) de discussdes promovidas pelo

empregador, visando avaliar os impactos de alteragbes no ambiente e
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processo de trabalho — relacionados a segurangca e saude dos
trabalhadores;

h) requerer ao SESMT (quando houver) ou ao empregador a paralisacéo da
maquina ou setor onde seja considerado haver risco grave e eminente a
seguranga e saude dos trabalhadores;

i) colaborar no desenvolvimento e implementagao do Programa de Controle
Meédico de Saude Ocupacional (PCMSQO) e Programa de Prevencao de
Riscos Ambientais (PPRA) e de outros programas relacionados a
seguranga e saude no trabalho;

j) divulgar e promover o cumprimento das normas regulamentadoras e
tambéem das clausulas de acordos e convengdes coletivas de trabalho que
sédo relativas a seguranga e saude no trabalho;

k) participar em conjunto com o SESMT (onde houver), ou com o
empregador, da analise das causas de doencas e acidentes de trabalho,
propondo medidas de solu¢ao aos problemas identificados;

I) requisitar ao empregador e analisar as informagdes sobre questbes que
tenham tido interferéncia na seguranca e saude dos trabalhadores;

m) requisitar & empresa coépias da comunicagdo de acidente do trabalho
(CAT) emitidas;

n) promover a cada ano, em conjunto com o SESMT (onde houver) a
Semana Interna de Prevencgao de Acidentes do Trabalho (SIPAT),

0) participar todo ano, juntamente com a empresa, das campanhas de
Prevencéao da Acquired Immunodeficiency Syndrome (AIDS);

Quanto ao funcionamento, a CIPA tem reunides ordinarias mensais, de
acordo com o calendario preestabelecido; durante o expediente normal da empresa
e em local apropriado, com atas assinadas pelos presentes e encaminhamento de
copias para todos os membros. Quanto as reunides extraordinarias estas devem ser
realizadas quando houver denuncia de situacdo de risco grave e eminente que
determine a aplicacdo de medidas corretivas de emergéncia, ocorrer acidente do
trabalho grave ou fatal ou no caso de houver solicitacdo expressa de uma das
representacdes (BRASIL, NR-5, 1999, p. 4).

No que se trata ao treinamento da CIPA a empresa deve promover 0 mesmo
para os membros da CIPA (titulares e suplentes) antes da posse. O treinamento

deve ter uma carga horaria de vinte horas, distribuidas em no maximo oito horas
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diarias e sera realizado durante o expediente normal da empresa. Podera ser
ministrada pelo SESMT da empresa, entidade patronal, entidade de trabalhadores
ou por profissional que possua conhecimentos sobre os temas ministrados (BRASIL,
NR-5, 1999, p. 5).

Para o processo eleitoral da CIPA, o empregador deve convocar as eleigbes
para a escolha dos representantes dos empregados na CIPA, no prazo minimo de
60 dias antes do término do mandato em curso. O processo eleitoral sera composto
pela publicacéo e divulgacao do edital no prazo minimo de 45 dias antes do término
do mandato em curso; inscrigdo individual com periodo minimo de 15 dias antes do
término do mandato em curso. E necessario haver liberdade para todos os
empregados do estabelecimento participar, com fornecimento de comprovante,
garantia de emprego a todos os inscritos até a elei¢cdo, realizagdo da eleicao no
prazo de 30 dias antes do término do mandato, realizacéo de eleicao em dia normal
de trabalho, voto secreto, apuragéo dos votos em horario normal de trabalho com
acompanhamento de representante do empregador e dos empregados, em numero
a ser definido pela comissao eleitoral (BRASIL, NR-5, 1999, p. 5-6).

Na CIPA GET KM3 os integrantes subdividem-se em grupos de trabalho.
Criando subgrupos, torna-se mais facil a definicdo de planos de acdo e como
consequéncia, a execugao das acdes planejadas.

Algumas CIPAS na COPEL trabalham com os seguintes subgrupos, como

mostra o Quadro 6.

SUBGRUPO ATRIBUIGAO
Analise de acidentes e quase acidentes Realizar sindicancias
(QAC's) Investigar e analisar acidentes

Propor alternativas e recomendagdes

Emitir e controlar os relatorios

Acompanhar as medidas a serem implantadas
Acompanhar e analisar os QAC’s emitidos (meio
eletrénico ou fisico)

Propor medidas de corregéo

Gerar e divulgar estatistica de desempenho

Criar forma de estimular a emissdo dos QAC's

Acompanhar as medidas a serem implantadas

QUADRO 6 - SUBGRUPOS E SUAS ATRIBUICOES - Continua
Fonte: adaptado de COPEL, 2008, p. 23-24.




SUBGRUPO

ATRIBUICAO

Mapa de Riscos e inspegbes

Planejar e realizar inspecgdes de seguranca em
postos de trabalho (ambientes) ou processos
Emitir recomendacdes (via relatorio)
Acompanhar as medidas a serem
implementadas

Divulgar informagdes e formas de prevengdo aos
empregados

Planejar a elaboracao e revisdo dos Mapas de
riscos Ambientais

Orientar os empregados quanto aos riscos e
recomendacdes apontadas

Manter a guarda dos registros

Eventos

Planejar e realizar campanhas (SIPAT)

Elaborar pesquisas para promoc¢do de eventos
com foco na prevencdo ou necessidades
pontuais da area de responsabilidade

Avaliar participagdo dos empregados

Divulgar os trabalhos da CIPA e dos GTs

Cuidar pelo marketing da CIPA

Gestao de CIPA

Constituir a Comissao Eleitoral para gerenciar as
acdes do processo Eleitoral

Presidir reunides

Auditar e acompanhar os planos de agdes dos
GTs

Programas oficiais (PPRA/PCMSO)

Designar tarefas para membros

Gerenciar o processo do CACA AO RISCO

QUADRO 6 - SUB GRUPOS E SUAS ATRIBUIGOES - Continuagao

Fonte: adaptado de COPEL, 2008, p. 23-24

O plano de trabalho da CIPA na COPEL, gestao 2008/2009 ira utilizar o Plano

de Acdo - 5W2H: o que, quem, onde, por que, quando, como e quanto.

Na pagina principal da CIPA na intranet da COPEL, encontram-se online os

documentos obrigatérios usados pelas CIPA’s, conforme o Quadro 7.
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ASSUNTO DOCUMENTO TIPOS DOCUMENTO PARA CADA ASSUNTO

CIPA NR5 Versdo Comentada;

Modelos Processo Eleitoral;
Composicao das CIPAs;

Link para os arquivos CIPA;
Modelos de Materiais para a SIPAT

Legislacédo Programa de Controle Médico de Saude
Ocupacional PCMSO;

Normas Internas;

Normas Regulamentadoras - NR's;

Programa de Prevencao de Riscos Ambientais

Especificacdes tecnicas Especificagdes Técnicas COPEL;
Fichas de Informacgdes de Seguranca de

Produtos

Treinamentos Palestras;
Cursos;

Material para Consuita

Padrbes de procedimentos Distribuicéo;
Geracao,
Telecomunicagdes;
Transmissao;

Seguranca do Trabalho

Inspecdes Formuilarios

Campanhas Apresentacao;
Temas 1° Fase,;

Temas 22 Fase

Acidentes Providéncia em caso de acidente;
Formularios
Recomendagdes de seguranga Recomendacées de Segurancga;

Orientacdes de Seguranga,;

Comunicados CST

QUADRO 7 - DOCUMENTOS USADOS PELAS CIPA’'s COPEL DISPONIVEIS NA

INTRANET - Continua
Fonte: adaptado da intranet da COPEL.
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ASSUNTO DOCUMENTO TIPOS DOCUMENTO PARA CADA ASSUNTO

Estatisticas Apresentacao Caderno Estatistico;

Planilhas Caderno Estatistico

Materiais de apoio Listas de Enderecos;
Formularios;

Orientacbes de Seguranca,
Banco de Imagens;

Links

QUADRO 7 - DOCUMENTOS USADOS PELAS CIPA’'s COPEL DISPONIVEIS NA

INTRANET - Continuagao
Fonte: adaptado da intranet da COPEL.

Além destes documentos que estdo na intranet da COPEL encontra-se
também, na pagina principal da CIPA (intranef), o formulario de caga ao risco para
registro. Esse formulario pode ser preenchido por qualquer empregado que
identifique algum risco. Com isso podera ser prevenido um acidente que possa vir a
ocorrer. Na mesma pagina estdo todas as noticias vinculadas pelas CIPA’s na
COPEL, com datas de suas criagbes e as noticias na integra.

A CIPA GET KM3 conta com dezoito (18) representantes. A ultima eleigao da
CIPA aconteceu em julho de 2008. Cada gestao tem duragdo de um ano.

O quadro é composto de:

a) quatro representantes (titulares) do empregador;

b) quatro representantes (suplentes) do empregador;

c) quatro representantes (titulares) dos empregados;

d) quatro representantes (suplentes) dos empregados;

e) uma secretaria e uma vice-secretaria.

Um dos representantes (titular) do empregador € o presidente da CIPA GET
KM3 e um dos representantes (titular) dos empregados € o vice-presidente.Tanto
cargo de presidente e vice, bem como secretaria e vice, séo presididas por mulheres

na gestao atual.




4.2 OBSERVAGCAO PARTICIPANTE

Com o objetivo de verificar e registrar como séo realizados os procedimentos

adotados para o registro da Meméria Organizacional na CIPA GET KM3 | participou-

se da reunido mensal no dia 06 de outubro de 2008. A seguir apresentam-se

algumas observagdes:

a)

a reuniao mensal segue as normas da CIPA e procedimentos. Todos em
ordem por parte da Secretaria juntamente com a Presidéncia. Todas as
acbes sao documentadas;

a reuniao teve inicio pontuaimente as 9.00 e término as 11.00, como
planejado e divulgado no inicio da reunido;

na reuniao estavam presentes onze (11) integrantes, faltaram sete (7). Foi
discutido na reunido que so tera direito a justificativas de auséncias (os
integrantes) em caso de emergéncias e de preferéncia com antecedéncia,
participam da reunido os integrantes da CIPA e convidados, nao é uma
reunido fechada;

o plano de acao na CIPA GET KM3 é colocado em pratica. Cada subgrupo
de acbes tem seus responsaveis. Assim, cada integrante da CIPA é
responsavel por certas acdes que no final somam-se ao conjunto, nao
sobrecarregando os demais membros;

além das reunides mensais, alguns destes subgrupos necessitam
participar de outras reunides que contribuem para as ag¢des a serem
realizadas ;

a CIPA GET KM3 iniciou as ag¢des inter-CIPA’s, para a busca de solugdes
conjuntas. Muitas vezes o problema envolve uma ou mais CIPA’s, como
por exemplo, estacionamento do KM3, locais de acesso, perigos. Os
problemas resolvidos em conjunto tornam as solugées mais simples e
mais rapidas;

uma idéia recente é construir conjuntamente o plano de agao, bem como
realizar divulgacdes e acoes;

quanto a documentacdo, seguem padrdes pré-estabelecidos que sao da
CIPA, da COPEL e da Seguranga do Trabalho. Tudo que € produzido &

arquivado. Documentos que devem ser preenchidos estdo na infranet da
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COPEL e outros preenchidos ficam arquivados, alguns na intranet e outros

nas CIPA’s e arquivos da Seguranca do Trabalho.

4.3 QUESTIONARIO

Neste item estdo incluidos os resultados da pesquisa realizada junto aos
membros da CIPA GET KM3 da COPEL. A andlise foi realizada de acordo com as

categorias pré-estabelecidas.

4.3.1 Memoria Organizacional — Aspectos individuais

Com o objetivo de analisar como o conhecimento individual é compartilhado

entre os membros da CIPA GET KM3 foram incluidas, nesta categoria, quatro (4)

perguntas, cujas respostas foram tabuladas e podem ser visualizadas no Quadro 8.

PERGUNTA MEMBROS | MEDIA | MEMBROS | MEDIA
ANTIGOS NOVOS
Questédo 1: O conhecimento dos empregados que 13 3,23 05 3,2
ja participaram de varias gestbes da CIPA é
repassado aos novos membros da CIPA
Questéo 2 : O conhecimento tacito (experiéncias 13 3,38 05 3,2
vividas) que o empregado trouxe para a Comissao
& capturado por meio de fontes como documentos,
imagens, conversas, reunioées, palestras, entre
outros
Questao 3: A experiéncia e o conhecimento 13 3,08 05 3,4
adquirido na Comissao sdo capturados/registrados
por meio de fontes como documentos, imagens,
conversas, reunides, palestras, entre outros
Questdo 4 ‘A Comissdo tem a preocupagdo em 13 3,08 05 3,2

utilizar o conhecimento dos empregados, mesmo

quando estes sao transferidos para outro setor

QUADRO 8 — MEMORIA ORGANIZACIONAL — ASPECTOS INDIVIDUAIS

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

Pelas respostas obtidas, observa-se que tanto os membros que entraram

recentemente quanto os mais antigos concordam que o conhecimento individual na
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CIPA GET KM3 é trocado entre os membros, conforme pode ser observado nos

Graficos 1 e 2.

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Questionario CIPA GET KM3

/ 2 2

] 3
/ 5
/ : 10 10
/ | 10
/ 8

1
Questao 1 Questao 2 Questao 3 Questao 4

O Concordo Totalmente |

[
[
O Discordo |

O Concordo

@ Discordo Totalmente ‘

GRAFICO 1 - ASPECTOS INDIVIDUAIS DOS ANTIGOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.
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GRAFICO 2 - ASPECTOS INDIVIDUAIS DOS NOVOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.
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Pelos resultados obtidos na analise da CIPA verifica-se que ha criacao do
conhecimento pelos membros e que a troca se da nos diferentes modos de
conversao. Nesse sentido, pode-se afirmar que ha interacédo entre o conhecimento
tacito e explicito (NONAKA; TAKEUCHI, 1997, p. 62). Nessa interacéo, tém-se
quatro modos diferentes de conversdo do conhecimento que sdo a socializacio
(conhecimento tacito em conhecimento tacito), externalizacdo (do conhecimento
tacito em conhecimento explicito), combinacdo (do conhecimento explicito em
conhecimento explicito) e a internalizagdo (do conhecimento explicito em
conhecimento tacito).

Colabora também com os resultados o posicionamento de Simido (2001, p. 1)
ao defender que a Memodria Organizacional deve propiciar um maior
compartilhamento e reuso do conhecimento corporativo, individual e das licdes

aprendidas na execucgdao das tarefas da organizacao.

4.3.2 Memoéria Organizacional — Aspectos culturais

O bloco de questdes, neste aspecto, teve o objetivo de entender como a
cultura organizacional facilita ou dificulta a construgao da Meméria Organizacional.
Foram incluidas quatro (4) perguntas, cujas respostas podem ser

visualizadas no Quadro 9.

PERGUNTA MEMBROS MEDIA MEMBROS | MEDIA
ANTIGOS NOVOS
Questaoc 5:Ha oportunidades de compartithar 13 3,23 05 3.4

seu conhecimento com os outros empregados

e receber conhecimento deles

Questado 6: Existe uma cultura na Comissao de 13 3,15 05 3

compartilhamento de conhecimento

Questao 7: Na Comissao ha pessoas que 13 3,08 05 3

facilitam o compartilhamento do conhecimento

Questao 8: Na Comisséo ha pessoas que 13 2,15 05 16
dificultam o compartilhamento do

conhecimento

QUADRO 9 — MEMORIA ORGANIZACIONAL — ASPECTOS CULTURAIS

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

De acordo com as respostas obtidas, as questdes 5, 6 e 7 , 0s membros da

CIPA GET KM3 (tanto os antigos quanto os mais recentes) concordam que o
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conhecimento no aspecto cultural é transferido e compartilhado entre os membros
(Graficos 3 e 4).

Ja a questao 8, que aborda a dificuldade de compartilhar o conhecimento na
Comissao entre os integrantes, teve como resultado discordancia entre os membros
antigos(5 respostas) e entre os membros recentes(3 respostas), sendo que 2
respostas desses novos teve discordancia total, conforme pode ser observado nos
Graficos 3 e 4.
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GRAFICO 3 - ASPECTOS CULTURAIS DOS ANTIGOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.
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Questionario CIPA GET KM3
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GRAFICO 4 - ASPECTOS CULTURAIS DOS NOVOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

O que se pode inferir, pelos resultados obtidos, € que os elementos culturais
estdo mais arraigados no grupo composto por pessoas com mais tempo na CIPA
GET KM3.

Os valores e crengas, elementos da cultura, sdao partes integrantes do
conhecimento e determinam em grande parte aquilo que o conhecedor vé, absorve e
conclui a partir das observagdes adquiridas. Cada pessoa tem na bagagem, visées
diferentes de observar uma mesma situagao, e assim cada pessoa organiza o
conhecimento em fungdo dos valores que adquiriu ao longo do tempo
(DAVENPORT, 1998, p. 14).

4.3.3 Memodria Organizacional — Aspectos estruturais e ambiente de trabalho

Tendo por objetivo verificar e entender como a Meméria Organizacional é
difundida, aplicada ou sofrendo mudangas no aspecto estrutural e ambiente de
trabalho da CIPA GET KM3, foram incluidas nesse bloco trés perguntas, cujas

respostas podem ser visualizadas no Quadro 10.



71

PERGUNTA MEMBROS | MEDIA | MEMBROS | MEDIA
ANTIGOS NOVOS
Questao 9: Ha um sistema e/ ou aplicativo que 13 2,62 05 3

estimula o compartilhamento de conhecimentos

Questao 10: Existe a possibilidade de mudancas nos 13 3,31 05 3.2
procedimentos de trabalho da Comisséao, no sentido

de atualiza-lo e melhora-lo

Questao 11: As sugestdes dos integrantes da 13 3,54 05 3.4
Comissdao, nas atividades cotidianas, para alteracoes

nos procedimentos de trabalho agregam valor

QUADRO 10 — MEMORIA ORGANIZACIONAL — ASPECTOS ESTRUTURAIS E
AMBIENTE DE TRABALHO

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

Quanto as respostas dos integrantes as questdes 10 e 11 a média variou
entre 3,2 a 3,54 o que aponta alto grau de concordancia dos pesquisados.

Assim, pode-se verificar que existe a possibilidade de mudangas nos
procedimentos de trabalho da Comissdo, no sentido de atualiza-lo e melhora-lo e
que as sugestées dos integrantes da Comissdo (atividades cotidianas) para as
alteracdes nos procedimentos de trabalho agregam valor.

Quanto a resposta da pergunta 9 sobre a existéncia de um sistema ou
aplicativo que estimula o compartilhamento de conhecimentos, os integrantes
antigos ficaram com a média 2,62, ou seja discordam que existam procedimentos
arraigados na empresa que possibilitem o compartiihamento de conhecimento. Ja
os novos integrantes ficaram com a média 3 o que indica que os mesmos acreditam
que existem formas de compartilhamento do conhecimento na Comissdo. Os

Graficos 5 e 6 ilustram as colocagbes feitas acima.
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Questionario CIPA GET KM3

O Concordo Totalmente
O Concordo

O Discordo

B Discordo Totalmente |

Questéo 9 Questao 10 Questao 11

- ASPECTOS ESTRUTURAIS E AMBIENTE DE TRABALHO DOS

ANTIGOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.
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Questionario CIPA GET KM3
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|0 Concordo
|mDiscordo
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Questao 9 Questao 10 Questao 11

- ASPECTOS ESTRUTURAIS E AMBIENTE DE TRABALHO DOS
EGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.



Quanto a pergunta feita sobre o sistema ou aplicativo que estimula o
compartilhamento de conhecimentos, Nakano e Fleury (2005, p. 138) afirmam que
os repositorios de conhecimento tém a capacidade de acumular conhecimento e
estes ajudam na tomada de decisées. Um dos exemplos é de repositorios é rede de
relacionamento pessoal que ndo tem a capacidade de estocar tantas informagoes
quanto um banco de dados eletronico, mas pode ser mais efetiva no

compartilhamento de um assunto do que os arquivos de computador.

4.3.4 Memoéria Organizacional - Aspectos relacionados aos processos e

procedimentos

Com o objetivo de analisar como o conhecimento relacionado aos processos
e procedimentos & compartilhado entre os membros da CIPA GET KM3 foram
incluidas, nesta categoria, quatorze (14) perguntas, cujas respostas podem ser

visualizadas no Quadro 11.
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PERGUNTA MEMBROS | MEDIA | MEMBROS | MEDIA
ANTIGOS NOVOS

Questao 12: Os empregados encontram facilmente 13 3,31 05 2,8
as informagdes registradas de que precisam para
seu trabatho
Questao 13: Na CIPA GET KM3, sao reutilizadas as 13 3,38 05 2,6
solugbes existentes
Questao 14: Na CIPA GET KM3 ha muita informacgao 13 3,31 05 24
registrada que facilita o trabalho
Questado 15: A empresa incentiva os empregados a 13 2,92 05 3
registrarem as experiéncias profissionais relevantes
para a Comissao
Questéo 16: A empresa valoriza a padronizagdo de 13 3,15 05 3,4
formato na elaboragéo de documentos
Questdo 17: Observo a preocupacgao de meus 13 3,08 05 2,8
colegas em buscar registros anteriores, quando
precisam resolver problemas
Questao 18: Utilizo registros feitos por outras 13 2,92 05 2,4
Comissdes para resolver os meus problemas
Questado 19: Meus colegas da Comissao se 13 2,92 05 2.8
preocupam em registrar os conhecimentos e
experiéncias
Quest&o 20: As informacdes que utilizo na CIPA GET 13 3,08 05 3.4
KM3 sdo as mesmas gue se encontram disponiveis
para meus colegas da Comissao
Questao 21: Quase sempre encontro a informacao 13 3,00 05 26
que procuro dentro da Comisséao
Questao 22: Os registros das informagdes s&o 13 3,08 05 3,4
realizados de acordo com as diretrizes estabelecidas
pelo DGC/SRH
Questao 23: Os documentos produzidos pela 13 3,08 05 3
Comissao s&o encaminhados ao Arquivo Geral da
Companhia
Questao 24: Os documentos seguem a descrigéo 13 2,92 05 3
feita na Tabela de Retengdo do DGC/SRH
Questao 25: Os documentos registrados pela CIPA 13 3,54 05 3.6

atendem a exigéncia do Ministério do Trabalho

QUADRO 11 — MEMORIA ORGANIZACIONAL — ASPECTOS RELACIONADOS

AOS PROCESSOS E PROCEDIMENTOS

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008,
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Os dados obtidos estdo nos Graficos 7 e 8.

Questionario CIPA GET KM3
A A A A A A AAAaAAaAaAa S
2
- B 2012 3 2‘
| 4 4 |4ff |4
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16 8 6l 16 | OConcordo
% 9 ODiscordo
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20% 1
10% ¥ 3
1 1R 1
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GRAFICO 7 - ASPECTOS RELACIONADOS AOS PROCESSOS E

PROCEDIMENTOS DOS ANTIGOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.
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Questionario CIPA GET KM3
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GRAFICO 8 - ASPECTOS RELACIONADOS AOS PROCESSOS E

PROCEDIMENTOS DOS NOVOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

Pelos resultados obtidos verifica-se que os novos membros apresentam um
nivel de discordancia maior do que os antigos integrantes. Os Graficos 7 e 8 ilustram
esses resultados. Ja no grupo dos membros antigos, verifica-se que os mesmos
concordam com os aspectos relacionados aos processos e procedimentos. No
entanto, alguns aspectos de discordancia surgiram, os quais sao apresentados no
Quadro 12.
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DISCORDANCIAS DOS MEMBROS ANTIGOS

DISCORDANCIAS DOM MEMBROS NOVOS

Incentivo da empresa para que os empregados
registrem as experiéncias profissionais relevantes

para a Comissdo

Reutilizag&o de solugdes existentes

Utilizac&o de registros feitos por outras

Comissdes para resolver os problemas

Utilizagao de registros feitos por outras

Comissdes para resolver os problemas

Colegas da Comissado se preocupam em registrar

0s conhecimentos e experiéncias

Colegas se preocupam em registrar os

conhecimentos e experiéncias

Os documentos seguem a descrigao feita na
Tabela de Retencédo do DGC/SRH

Ha muita informacéo registrada que facilita o

trabalho

Quase sempre encontro a informacgao que

procuro dentro da Comissao

QUADRO 12 - DISCORDANCIAS QUANTO AOS ASPECTOS RELACIONADOS
AOS PROCESSOS E PROCEDIMENTOS

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

As questdes que tiveram concordancia tanto dos integrantes antigos como
dos novos foram em relagédo a padronizacdo dos documentos pela empresa e pelos
integrantes da Comisséao, ao registro de informag¢des de acordo com as diretrizes
estabelecidas pela DGC/SRH, ao encaminhamento dos documentos para o arquivo
geral da Companhia e atendimento as exigéncias do Ministério do Trabalho, quanto
aos documentos que sao registrados.

Com isso verifica-se que o conhecimento explicito dentro da CIPA esta
sistematizado, ainda mais no que trata de documentos e procedimentos. A prépria
CIPA deve ter a documentacgdo, de acordo com as normas vigentes.

Acredita-se que o tempo de permanéncia do funcionario na CIPA foi o que
influenciou nas diferentes respostas.

Os processos e procedimentos sdo elementos que se conhece com o passar
do tempo. Um funcionario (integrante) novo ndo tem a mesma visdo do que aquele
que ja esta a mais de um ano no ambiente.

E por meio da experiéncia que o conhecimento se desenvolve ao longo do
tempo. Essa experiéncia pode ser absorvida em cursos, livros, mentores e
aprendizado informal. E o que fazemos juntamente com o que aconteceu conosco
no passado. Um dos principais beneficios da experiéncia & proporcionar uma
perspectiva historica a partir da qual é possivel olhar e entender novas situagées e
eventos (DAVENPORT, 1998, p. 8).
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4.3.5 Tempo de Trabalho na COPEL

O questionamento sobre o tempo de trabalho dos funcionarios pesquisados na
COPEL teve como objetivo verificar se o tempo de trabalho influi na compreensao
dos processos e procedimentos da memoaria organizacional. Os resultados podem
ser visualizados nos Graficos 9 e 10.

Total de anos que trabalha na COPEL - Membros antigos
Média=16,42
32

28

GRAFICO 9 - TOTAL DE ANOS NA COPEL — ANTIGOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.
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‘ Total de anos que trabalha na COPEL - Membros novos
Média=5

o\
Q}
&

&

GRAFICO 10 - TOTAL DE ANOS NA COPEL — NOVOS INTEGRANTES DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

Pelas respostas obtidas, verifica-se que os antigos integrantes tém o tempo
de empresa bem diversificado. Isso pode ser considerado um fato importante para a
compreensao dos processos e procedimentos da Memodria Organizacional na
empresa para aqueles que estdao entrando na empresa, como € o caso dos
membros novos que, de cinco integrantes respondentes, s6 um deles tem mais

tempo de empresa (dezoito anos).

4.3.6 Tempo como membro da CIPA

A pergunta vinte e oito (28) teve como objetivo verificar se o tempo de
participagdo na CIPA GET KM3 contribui para compreensdo dos processos e
procedimentos da Memdéria Organizacional. Os resultados podem ser visualizados

no Grafico 11.
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Quanto tempo é/foi membro da CIPA GET KM3 - membros

| antigos
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GRAFICO 11 - TOTAL DE ANOS QUE PARTICIPOU DA CIPA

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.

Pode-se observar pelos dados obtidos que ha dois (2) integrantes com um
ano, cinco (5) integrantes com dois anos (Grafico 11), cinco (5) integrantes com
menos de um ano (Grafico 10). Outros concorreram a novos mandatos como sao os
casos: de um membro com onze (11) anos, outro com oito (8) anos, de um com seis
(6) anos, dois com quatro (4) e um com trés (3) anos de participagédo na CIPA
(Gréfico 11).

Cabe ressaltar que as eleicbes sao realizadas anualmente, podendo os
membros ser reeleitos para um novo mandato de mais um ano e novamente
participarem de um mandato apos a ultima gestao.

Pode-se inferir que ha funcionarios comprometidos e envolvidos na
participacéo da CIPA, pois além das atividades normais na COPEL, acumulam mais
esta funcdo. Acredita-se que este envolvimento deve-se ao fato da riqueza

possibilitada pela troca de idéias e de conhecimentos.
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4.3.7 Facilidades e dificuldades na busca de informacées internas da CIPA GET
KM3

Foi solicitado aos participantes da pesquisa que indicassem duas facilidades
e duas dificuldades encontradas na busca de informagées internas da CIPA GET
KM3 (Apéndice A questao 26).

O Quadro 13 apresenta os resultados apontados pelos integrantes.

FACILIDADES

DIFICULDADES

Organizacéo e local apropriado (pasta de um

servidor) para a busca das informacdes

Material dos grupos n&o é repassado para a

secretaria

Diversidade entre os membros, possibilitando
novas idéias com os membros novos e estes
interagindo com os membros experientes,

diversidade das areas de atuagao

Lidar com a prepoténcia de algumas pessoas e

falta de apoio das geréncias

Os arquivos sao organizados

Algumas informagdes ficam pulverizadas nas
atas de reunido, ficando dificil recuperar certas

informacgdes e localizar algumas delas

Empenho dos membros em resolver as questdes

que sado levantadas nas reunides

Conscientizagdo das pessoas é um processo
muito lento sendo que poucas pessoas se

propdem a trabalthar com seguranga

Registros de atas, bem como o plano de agao da

CiPA sé&o divulgados a todos os membros

Poucas pessoas apresentam situagdes de risco,
ao verem por ndo ser da sua area, faltando

interesse em buscar informagdes

sistema “caca ao risco” que concentra

informacdes sobre acidentes e quase acidentes

N&o existe um histérico separado por assuntos

distintos

A empresa apoia e estimula as atividades da
CIPA

Falta de certos procedimentos de a¢ao para

solugdes ja tratadas anteriormente

Muitas informagbes ficam na intranet

Cooperativismo

Sistema via notes

Compartilhamento de banco de dados para

analise de acidentes

Falta de maior padronizagao nas relacdes

“intecipas”

QUADRO 13 - FACILIDADES E DIFICULDADES NA BUSCA DE INFORMACOES

INTERNAS

Fonte: Autora com base nos dados da pesquisa, 2008.




O que se pode observar, que as facilidades apontadas sdo a organizagéo de
documentos obrigatérios, o sistema Notes, o sistema de arquivos da empresa e os
registros das ocorréncias da CIPA (Atas, sistema de risco, etc).

No que tange as dificuldades foram indicadas o fator humano, o

conhecimento tacito, a motivagao e a Inter-relacdo com as outras CIPA'’s.

4.4 SINTESE DOS RESULTADOS

A Sintese dos resultados envolve a analise dos documentos da CIPA GET
KM3, a observagao participante de reuniées e o questionario aplicado na CIPA com
o intuito de capturar as informacdes sobre a opinido dos funcionarios, a cerca de
como sdo gerados, armazenados e utilizados os conhecimentos produzidos na

organizagao.

4.4 1 Analise dos documentos

Quanto a analise dos documentos verifica-se que a CIPA GET KM3 segue o
padrao de diversos documentos relacionados a Seguranca do Trabalho como NPC
402, NAC 040409, IAP 040409-1; Tabela de Retengao e Destinacdo dos
Documentos; Normas Regulamentadoras da NR 01 a NR 33; Portarias.

Dentre as Portarias, a CIPA GET KM3 segue a Portaria n.° 08 de fevereiro de
1999, que dispde sobre a CIPA. Essa Portaria € o documento padrao das CIPA’s da
COPEL. Ali estdo contidos os objetivos da CIPA, composicao, atribuigoes,
funcionamento, treinamento e processo eleitoral.

Na CIPA GET KM3 os integrantes subdividem-se em grupos de trabalho.
Criando subgrupos, torna-se mais facil a definicdo de planos de agao e como
conseqiéncia, a execucdo das agbes planejadas. Também usam o Plano de Acéo
S5W2H.

Os documentos para consulta online na intranet da COPEL sédo da CIPA,
legislagdo, especificagcdes técnicas, treinamentos, padrées de procedimento,
inspecdes, campanhas, acidentes, recomendac¢cbes de segurang¢a, estatisticas,
material de apoio, formulario de caga ao risco e noticias vinculadas as CIPA’s da
COPEL.
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4.4.2 Observacao participante

Pela observagao participante pode-se verificar que os assuntos abordados
nas Reunides da CIPA sao documentados em Atas.

A pontualidade é seguida e cada subgrupo deve apresentar as acoes
realizadas e em andamento. As reunides acontecem uma vez ao més normalmente,
sempre na primeira segunda-feira do més, das 9 horas as 11 horas.

Existe a preocupacdo em buscar as agbes realizadas por outras CIPA’'s da
COPEL e também, a de constituir algumas agdes inter-CIPA's.

Além dos integrantes da CIPA, outros funcionarios da COPEL podem
participar das reunides como observadores.

Os documentos produzidos sdo entregues a secretaria que é responsavel

pelo destino dos mesmos.

4.4 3 Questionario

As informagdes sobre a opinido dos funcionarios, a cerca de como sao
gerados, armazenados e utilizados os conhecimentos produzidos na organizagao,
foram coletadas por meio de questionario.

O resultado de cada aspecto apresenta-se a seguir:

a) no que diz respeito aos aspectos individuais a CIPA GET KM3 esta
solidificada havendo uma troca de compartihamento entre seus
membros;

b) referente aos aspectos culturais percebeu-se que a CIPA tem os
conhecimentos culturais, mas o nivel de concordancia ndo € total, ha
discordancias em determinados aspectos. Também pode se observar que
os elementos culturais estdo mais arraigados no grupo composto pelos
integrantes com mais tempo de CIPA GET KM3;

c) Quanto aos aspectos estruturais e ambiente de trabalho, pode-se verificar
que existe a possibilidade de mudangas nos procedimentos de trabalho na
Comissao, no sentido de atualiza-lo e melhora-lo e que as sugestoes dos
integrantes da Comissdo (atividades cotidianas) para as alteragcbes nos

procedimentos de trabalho agregam valor. O que falta, segundo alguns
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respondentes & um aplicativo que estimule o compartiihamento de
conhecimentos;

d) Em se tratando dos aspectos relacionados aos processos e
procedimentos as discordancias sao abrangentes como pode ser
verificado no Quadro 12. Os aspectos que tiveram maior concordancia
dizem respeito ao registro de informacgbes de acordo com as diretrizes
estabelecidas pela DGC/SRH, ao encaminhamento dos documentos para
o arquivo geral da Companhia e atendimento as exigéncias do Ministério
do Trabalho, quanto aos documentos que sao registrados. As afirmacdes
que tiveram discordancia tanto de um grupo como do outro dizem respeito
a utilizacado de registros feitos por outras Comissdes para resolver os
problemas e os colegas da Comissdo se preocupam em registrar os
conhecimentos e experiéncias. Nesse item verifica-se que o conhecimento
explicito na CIPA GET KM3 esta consolidado e que o conhecimento tacito
necessita de atencao;

e) quanto ao tempo de trabalho na COPEL os resuitados foram
diversificados. Esse pode ser considerado fator importante para a
compreensao dos processos e procedimentos da Memoria Organizacional
na CIPA GET KM3;

fy em relagao a totalidade de tempo na participagao como membro da CIPA
GET KM3 observa-se que os integrantes antigos da CIPA participam de
mais de um mandato. Pode-se inferir que os funcionarios sao
comprometidos e envolvidos, além de terem suas atividades normais na
COPEL,;

g) quanto as facilidades (ver Quadro 13) apontadas pelos integrantes séo a
organizacdo de documentos obrigatorios, o sistema de arquivos da
empresa e os registros das ocorréncias da CIPA (atas, sistema de risco, e
outros). E dificuldades explicitadas sdo o fator humano, o conhecimento
tacito, a motivacao e a inter-relacao com outras CIPA’s.

Com base na analise dos resultados pode-se afirmar que a Memédria

Organizacional na CIPA GET KM3 esta estruturada, especialmente no que diz

respeito aos conhecimentos explicitos.



5 PROCEDIMENTOS PARA A ELABORAGCAO DA PROPOSTA

A proposta para o registro e sistematizagdo da Memoria Organizacional na
CIPA GET KM3 é resultado da analise da literatura estudada sobre o tema, estudo
de caso, levantamento de dados e sistematizacdo dos resultados.
Para a criagdo de uma Memoria Organizacional Teixeira Filho (2000, p. 98-99)
estabelece algumas regras e coloca como pontos fundamentais os requisitos:
a) para o sucesso de uma Meméoria organizacional devem ser estabelecidos
principios, objetivos e indicadores;

b) deve ser definida uma politica de incentivo;

O

€ necessario mapear os materiais existentes,agentes e mediadores;

o

devem ser definidos os assuntos e fontes bem como o armanezamento;

)
)
)
e) criar procedimentos de consulta, atualizagao e programa de disseminacao;

f) liberar o uso gradual, prover feedback e avaliar a iniciativa.

A Membéria Organizacional deve ter seu uso incentivado com acessibilidade
para as pessoas envolvidas no setor, com toda a informacéao possivel que possa ser
documentada e compartilhada.

E necessario que exista um mediador e que a atualizacdo seja dinamica,
compartilhada e interativa com um meio de facil acesso as informacdes.

Para a elaboracao da proposta foram considerados:

a) os resultados da observacao, da analise da documentagao e dos

questionarios;

b) os resultados de aplicagdes e metodologias propostas de outros autores,

da area;

c) os resultados de aplicagcdes de ferramentas que sejam adequados ao

ambiente e a pesquisa de estudo de caso em questao.
A proposta segue o modelo de Walsh e Ungson (1991) atrelado com as
necessidades do local estudado — CIPA GET KM3 da COPEL.
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5.1 AQUISICAO DA INFORMACAO

Séo as informagdes adquiridas que podem ser Uteis para a tomada de
decisdo dentro da organizagao.

Isso pode ser ilustrado pelo pensamento de Choo (2003, p. 27-29) quando
afirma que a criacédo e o uso da informacao tém um papel estratégico, tanto no
crescimento, quanto na capacidade de adaptacdo da empresa.

A organizagao usa a informacgao para dar sentido as mudancas do ambiente
externo. Cria, organiza e processa a informagao de modo a gerar novos
conhecimentos por meio de aprendizado e busca avaliar as informac¢ées de modo a
tomar decisées importantes (CHOO, 2003, p. 27-29).

A aquisicao da informacgao se da pelas diversas fontes e pertinentes ao setor.

A disponibilizagao é feita por meio da revista CIPA NET, sites do setor,
empresas que tém a CIPA consolidada, a intranet da COPEL, funcionarios da
COPEL, normas e legislagdes governamentais.

A aquisicao da informacao deve ser feita seguindo critérios. Choo (2003, p.
46) coloca como pontos fundamentais os seguintes modos:

a) criagao do significado — a idéia central € uma organizagao que interprete,
que possa mudar o ambiente, dar sentidos aos dados ambiguos pelas
interpretacdes onde a informacgao € interpretada,

b) construcdo do conhecimento — a idéia central € a organizacao aprendiz.
Com os conhecimentos existentes criar novos conhecimentos por meio da
conversdo e da partiiha dos conhecimentos, tanto conhecimentos
explicitos e tacitos que possam contribuir para a inovagao;

c) tomada de decisdo — a idéia central € a organizacao racional. Tendo um
problema, buscam-se alternativas de acordo com os objetivos e

preferéncias. A informacao € analisada.

5.2 RETENCAO DA INFORMACAO

Sao as informagbes que estdo armazenadas nos repositorios dos
funcionarios (individual); as experiéncias, valores, simbolos, modelos mentais
(cultural); processos e procedimentos de trabalho (transformacoées); ambiente de

trabalho (estrutura e ecologia) e também em arquivos externos.
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Na retencdo da informacédo o conhecimento adquirido deve ser compartilhado
e transferido. Nesse sentido pode-se assegurar que o modelo das sete dimensdes
do conhecimento (TERRA, 2000, p. 89-199 apud SILVA, 2004, p. 65-66) é um
modelo que pode ajudar a reter a informacao verificando-se todas as dimensdes
abordadas pelo modelo: fatores estratégicos e o papel da alta administracéo, cultura
organizacional, estrutura organizacional, recursos humanos, sistemas de
informacao, mensuracao de resultados e aprendizagem com o ambiente.

Quanto aos elementos da Memoria Organizacional, Parrini (2002, p. 56)
discute que nao €& necessario armazenar a totalidade, porém € necessario captar o
que produz resultados na organizacao e que sao importantes na parte estratégica.

Essa retencdao da informacdo devera ser feita de acordo com as

caracteristicas de cada tipo de repositorio conforme explicados a seguir.

5.2.1 Repositério Individual

Sao as experiéncias, observacées diretas, crengas, pressupostos e valores

que cada individuo traz dentro de si para a organizagao.

Os individuos retém informacbes baseadas em suas proprias experiéncias e

observagoes diretas.

Para que as informacgées individuais fagam parte da Memaria Organizacional,

propbe-se que:

a) que os funcionarios mais antigos no setor repassem os conhecimentos
adquiridos aos membros mais novos por meio de reunides, conversas
formais e informais,documentos, entre outros;

b) o conhecimento tacito (experiéncias vividas) que o membro trouxe para o
setor seja convertido em conhecimentos explicitos por meio de relatoérios,

imagens, conversas formais e informais, reuniées, palestras, entre outros.

5.2.2 Repositério Cultural

E a transmissdo do valor que cada individuo traz dentro de si para a
organizacao.
Pode ser armazenada em forma de linguagem, memoria partilhada,

experiéncias passadas, simbolos, histérias, modelos mentais, boatos.
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Para que as informagdes culturais fagam parte da Memoéria Organizacional,

propde-se que

a)

)
ag)

seja estabelecida uma cultura na empresa para compartilhar o
conhecimento e a identificagdo de pessoas que podem facilitar o
compartilhamento do conhecimento;

o material produzido nos grupos deve ser disseminado para o responsavel,
que nesse caso € a secretaria;

seja realizada a conscientizagdo das pessoas envolvidas sobre o que é
trabalhar com a segurang¢a na empresa;

seja feita a apresentacao das situacdes de risco, independente da area em
que esta lotado;

seja buscada na composicao da CIPA uma diversidade de membros de
areas diferentes, possibilitando assim novas idéias e conhecimentos;
buscar a cooperagcado em favor do que esta se propondo trabalhar;

melhorar a circulagao da informac¢ao e a comunicagao interna.

5.2.3 Repositdrio de Processos e Procedimentos (transformagoées)

Séo os varios processos e procedimentos da organizacgao.

Para que as informag¢des dos processos e procedimentos fagam parte da

Memoria Organizacional, propde-se que:

a)

b)

as informacgdes sejam registradas de modo simples e pratico, em locais de
facil acesso para quem delas necessite,

reutilizacdo de solugdes existentes. Reutilizar e adaptar as experiéncias de
projetos passados conforme a necessidade, a fim de evitar a repeticao de
erros cometidos anteriormente;

os funcionarios devem registrar as experiéncias profissionais e
conhecimentos que sao relevantes para o setor,

a padronizacdo de formato na elaboragdo de documentos deve ser
valorizada. Deve-se seguir uma padroniza¢do nao s6 da CIPA em si, mas
com as outras CIPA’'s da COPEL. Assim fica mais facil resolver os
problemas e buscar as solugoes;

buscar registros anteriores da prépria CIPA e de outras CIPA’s da COPEL

gue podem ajudar a solucionar uma situacao do presente;
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f) documentos produzidos pela Comissdo devem estar de acordo com as
normas vigentes dos 6rgdos competentes;

g) os registros de atas e planos de agdo devem ser divulgados a todos os
membros;

h) uso do Sistema notes para o compartiihamento do que esta acontecendo

na CIPA, bem como noticias correlatas sobre a seguranca;

5.2.4 Repositorio Estrutural (estrutura) e Ecolégico (ambiente de trabalho)

Séo os conhecimentos acumulados pelos diferentes papéis e pessoas dentro
da organizagao. Armazena informacgdes sobre a organizacéao.
Para que as informa¢des da estrutura e ecologia fagam parte da Memoria
Organizacional, propée-se:
a) mudanc¢as nos procedimentos no setor, no sentido de atualiza-lo e
melhora-lo;
b) empenho dos membros para resolver as questbes levantadas nas
reuniées;
c) incentivo para que os funcionarios contribuam com sugestbes para a
melhoria das atividades cotidianas;
d) estimular o uso do sistema “caca ao risco”, que concentra informacoes
sobre acidentes ou quase acidentes. Essa € uma fonte de informagao

muito util que pode colaborar para uma diminuicao gradual dos acidentes;

5.3 RECUPERAGCAO DA INFORMACAO

As informacgdes necessarias ao desenvolvimento do trabalho sao recuperadas
em repositorios externos quando nao se encontram nos repositorios internos da
organizacao.

Essa recuperagdo pode ocorrer por meio de consultas aos funcionarios
(memodrias individuais). Nesse sentido, o conhecimento dos funcionarios antigos que
retém grande parte da histéria da organizagao deve ser explicitado.

Esse tipo de informagédo pode ser encontrado na histéria da organizagao, ex-

empregados, governo, midia e outros.
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As informacdes externas podem ser buscadas, no caso da CIPA, em
organizagoes que ja tem a CIPA consolidada, sites do governo, sifes que detém as
informacdes referentes as CIPAS, funcionarios chaves que foram membros da CIPA

por um longo periodo, midia e outros.
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6 CONSIDERAGCOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo desenvolver uma proposta para o registro e
sistematizacdo da Memédria Organizacional na CIPA GET KM3 da Companhia
Paranaense de Energia - COPEL.

Diante desse objetivo geral foi necessario analisar os processos de coleta,
armazenamento e recuperagéo dos conhecimentos produzidos pela CIPA GET KM3
da COPEL. Buscou-se identificar como sao realizados os procedimentos para a
construgcao de Memaria Organizacional da CIPA GET KM3.

Quanto ao levantamento bibliografico foram abordados os aspectos referentes
ao conhecimento e a geracao do conhecimento organizacional. Em seguida, os
conceitos e abordagens da gestdo do conhecimento, ou seja, os processos, o
modelo das sete dimensdes, a criagdo do conhecimento e a aprendizagem
organizacional. Posteriormente, estudaram-se algumas praticas da gestdo do
conhecimento e nessas praticas aprofundou-se a Meméria Organizacional.

A analise dos resultados foi realizada fundamentando-se em documentos da
CIPA GET KM3, observacao participante (reunido da CIPA) e questionario.

A partir dos instrumentos de coleta de dados, foi feito o diagnostico a fim de
verificar quais elementos compdéem a Meméria Organizacional, ou seja, a geracao,
0 armazenamento e o uso do conhecimento.

Com os resultados do estudo percebe-se que a Memédria Organizacional na
CIPA GET KM3, dentro dos diferentes repositérios tem tratamento diferenciado.
Esse resultado foi obtido através da aplicagao do questionario.

Nos aspectos individuais percebeu-se que a CIPA esta solidificada havendo
troca de compartilhamento entre seus membros.

Nos aspectos culturais observa-se que ha troca de conhecimentos entre os
membros, mas ainda, segundo as respostas analisadas, o nivel de concordancia
nao é total, algumas das respostas discordaram de alguns aspectos. Também pode
se observar que os elementos culturais estdo mais arraigados no grupo composto
pelos integrantes com mais tempo de CIPA GET KM3. E necessario fazer com que
os membros novos sejam introduzidos na cultura e que os membros antigos, que
retém esses conhecimentos culturais adquiridos, os repassem.

Nos aspectos estruturais e ambiente de trabalho, pelas respostas obtidas,

pode-se verificar que ha possibilidades de melhoria.



Em se tratando dos aspectos relacionados aos processos e procedimentos os
que tiveram maior concordéncia dizem respeito ao conhecimento explicito enquanto
que o tacito teve uma maior discordancia.

Em relacéo as facilidades e dificuldades na busca de informacées internas, os
integrantes concordaram que as maiores facilidades devem-se ao fato de as
informacdes estarem sistematizadas em documentos e normas da CIPA. Quanto as
dificuldades e barreiras encontram-se no fator humano e na troca de informacées
tacitas entre os integrantes da CIPA e outras CIPA’s.

Como resultado da analise da literatura estudada sobre o tema, com base no
estudo de caso, no levantamento de dados e na sistematizacdo dos resultados foi
desenvolvida uma proposta seguindo o modelo de Walsh e Ungson (1991)
observando-se as necessidades especificas do local de estudo tendo-se como foco
a aquisigcao, retencéo e recuperacgéo da informacao.

Cada repositério da retengdo da Memoéria Organizacional tem sua
particularidade e € necessario observar o que existe de informacgdes na Comissao e
o0 que falta nos repositérios: Individual, cultural, processos e procedimentos,
estrutural e ecolégico, e os arquivos externos. Pela observacao desses repositorios
€ possivel melhorar a Meméria Organizacional na Comissao e outras CIPA’s da
organizacao nos seguintes aspectos: compartiihamento de informagdes entre os
integrantes, busca de informagdes em repositoérios internos e externos, alimentagao
e divulgacao, busca das necessidades que a organizagdo necessita, entre outros
aspectos.

A retencéo da informacgao é o item da Memoéria Organizacional que necessita
de maior cuidado ja que tem todos os repositérios dentro das empresas
consolidados, de forma explicita ou tacita e € necessario verificar o que acontece
nestes repositérios e o que pode ser melhorado em cada um deles. E necessario
que se estabelecam mecanismo para que os conhecimentos tacitos sejam
transformados em explicitos e ao mesmo tempo sejam disponibilizados.

Acredita-se que o estudo desenvolvido na CIPA GET KM3, a literatura
recuperada em sites e obras, e o desenvolvimento do estudo de caso possam
contribuir para a CIPA GET KM3 bem como para outras CIPA’s ou areas afins.

A recomendacao para trabalhos futuros é que sejam aprofundados alguns
pontos da Memdéria Organizacional que nao puderam ser levantados aqui, ja que o

tema & complexo e os autores trabalham em contextos diferentes. Esses pontos sao:
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o sistema de uma Memoéria Organizacional; Memoria Organizacional atrelada a uma
rede virtual, Memoéria Organizacional de acordo com a visao do local CIPA GET KM3
X local COPEL, Meméria Organizacional do ponto de vista: tecnolégico, gerencial,
cultural e marketing.

Outra sugestao é aprofundar o tema da Memoria organizacional dentro da
CIPA estudada, outras CIPA’s e a propria COPEL ja que ela detém uma equipe de
gestao do conhecimento atuante na empresa.

A Memoria organizacional pode ser estudada em conjunto com outras
praticas de gestdo do conhecimento, ou seja, identificar-se outras iniciativas de
gestao do conhecimento que estdo implantadas na CIPA ou outros setores, por meio
de uma pesquisa de campo visando alcancar melhorias para a empresa no que

tange a gestdao do conhecimento.
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APENDICE A
QUESTIONARIO SOBRE A MEMORIA ORGANIZACIONAL DA CIPA GET KM3 da
COPEL
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QUESTIONARIO SOBRE A MEMORIA ORGANIZACIONAL DA CIPA GET KM3 da
COPEL

Prezados integrantes da Comisséao

Vimos, por meio deste, solicitar a sua colaboracdo nesta pesquisa sobre a
Meméria Organizacional. Esta faz parte do Trabalho de Conclusdo do Curso de
Gestao da Informagéo da Universidade Federal do Parana, cujo objetivo é verificar
como sao os procedimentos de coleta, registro, armazenamento e recuperacao dos
conhecimentos produzidos na Comissao da CIPA GET KM3 da COPEL.

A sua colaboragdo contribuira para a elaboragdo de uma proposta para a
Meméria Organizacional e desde ja agradecemos.

Para o preenchimento dos questionarios solicitamos que utilize a seguinte
escala:

(1) Discordo totalmente

(2) Discordo

(3) Concordo

(4) Concordo totalmente
MEMORIA ORGANIZACIONAL — ASPECTOS INDIVIDUAIS

1 O conhecimento dos empregados que ja participaram de varias

gestoes da CIPA é repassado aos novos membros da CIPA

2 O conhecimento tacito (experiéncias vividas) que o empregado trouxe
para a Comissao é capturado por meio de fontes como documentos,

imagens, conversas, reunides, palestras, entre outros

3 A experiéncia e o conhecimento adquirido na Comissdo sao
capturados/registrados por meio de fontes como documentos,

imagens, conversas, reunides, palestras, entre outros

4 A Comissao tem a preocupa¢ao em utilizar o conhecimento dos

empregados, mesmo quando estes sao transferidos para outro setor




MEMORIA ORGANIZACIONAL — ASPECTOS CULTURAIS
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5 Ha oportunidades de compartilhar seu conhecimento com os outros
empregados e receber conhecimento deles

6 Existe uma cultura na Comissdo de compartilhamento de
conhecimento

7 Na Comissdao ha pessoas que facilitam o compartilhamento do
conhecimento

8 Na Comissdo ha pessoas que dificuitam o compartilhamento do

conhecimento

MEMORIA ORGANIZACIONAL - ASPECTOS ESTRUTURAIS E AMBIENTE DE TRABALHO

9

Ha um sistema e/ ou aplicativo que estimula o compartilhamento de

conhecimentos

10

Existe a possibilidade de mudang¢as nos procedimentos de trabalho

da Comissao, no sentido de atualiza-lo e melhora-lo

11

As sugestbes dos integrantes da Comissdo, nas atividades
cotidianas, para alteracdes nos procedimentos de trabalho agregam

valor

MEMORIA ORGANIZACIONAL - ASPECTOS RELACIONADOS AOS PROCESSOS E
PROCEDIMENTOS

12 Os empregados encontram facilmente as informagdes registradas
de que precisam para seu trabalho

13 Na CIPA GET KM3, sao reutilizadas as solugbes existentes

14 Na CIPA GET KM3 ha muita informacéao registrada que facilita o
trabalho

15 A empresa incentiva os empregados a registrarem as experiéncias
profissionais relevantes para a Comissao

16 A empresa valoriza a padronizagdo de formato na elaboracao de
documentos

17 Observo a preocupacdo de meus colegas em buscar registros
anteriores, quando precisam resolver problemas

18 Utilizo registros feitos por outras Comissdes para resolver os meus

problemas
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19 Meus colegas da Comissdo se preocupam em registrar os

conhecimentos e experiéncias

20 As informag¢des que utilizo na CIPA GET KM3 sdo as mesmas que

se encontram disponiveis para meus colegas da Comissao

21 Quase sempre encontro a informacdo que procuro dentro da
Comissao
22 Os registros das informagbes sado realizados de acordo com as

diretrizes estabelecidas pelo DGC/SRH

23 Os documentos produzidos pela Comissdo sao encaminhados ao

Arquivo Geral da Companhia

24 Os documentos seguem a descri¢ao feita na Tabela de Retengao do
DGC/SRH
25 Os documentos registrados pela CIPA atendem a exigéncia do

Ministério do Trabalho

26) Indigue duas facilidades e duas dificuldades que vocé encontra na busca de
informacgodes internas da CIPA GET KM3.

27) Quantos anos trabalha na COPEL?

28) Quanto tempo é/foi membro da CIPA GET KM3?



