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Resumo

Este artigo fem como objetivo principal identificar os problemas e desafios que se apresentam as OrganizacGes Militares responsdveis pela formagio, es-
pecializagtio, aperfeicoamento e capacitacdio dos Oficiais do Corpo de Intendentes da Marinha (CIM). Sdo apresentados conceitos relevantes sobre a Gestio
do Conhecimento (GC), bem como a sua importdincia na Administragdo Pablica, especialmente nos ambientes hierarquizados. Utilizandose da metodologia
qualitativa de pesquisa, o trabalho busca compreender os principais aspectos relacionados @ gestdo do conhecimento, ressaltando as principais barreiras e
failitadores ao compartilhamento do conhecimento, relacionando as principais ferramentas prdticas observadas. Traz a percepctio de que o ambiente virtual
de aprendizagem possui atributos para assumir o papel de um confexto capacitante — “Ba” — no compartilhamento do conhecimento, oferecendo muitas
oportunidades para consolidagdio da GC no CIM. O trabalho conclui que o Centro de Instrugto e Adestramento Almirante Newton Braga (CIANB) tem enorme

potendial para se tormar a “Universidade Corporativa do CIM”.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento. Aprendizagem Organizacional. Ensino de Administracdo Publica. Marinha do Brasil. Intendéncia.

1 INTRODUCAO

Campos e Baptista (2008) abordam o
advento da sociedade do conhecimento,
que fem entre suas principais consequéncias
a valorizagdo dos ativos intangiveis, trans-
formando o trabalho com a informacdo no
cerne de quase todos os negécios. Dessa
forma, trazem um contexto em que a ges-

tdo do conhecimento torna-se essencial as
organizagdes, quer sejam publicas ou pri-
vadas, como forma primordial para reverem
seus meios de produgdo, seus processos de
capacitacdo e, principalmente, como nova
pratica de gest@o impulsionadora de seus
processos de trabalho.

Este trabalho busca dar énfase as ques-
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tdes relacionadas aos aspectos humanos,
no que fange & farefa de gerenciar o co-
nhecimento, trazendo & fona as percepgdes
de diversos membros da organizacdo e
apresentando as caracteristicas instaladas
da GC dentro da estrutura atual da institui-
¢Go, respondendo & pergunta de pesquisa:
"Como a Marinha do Brasil (MB) vem en-
frentando os desafios cotidianos na gestdo
do conhecimento na drea de ensino dos as-
suntos de Intendéncia?”. Para uma melhor
compreensdo de fermos, passamos a adotar
a express@o “Assuntos de Intendéncia” para
o conjunto de dreas de conhecimento afetas

ao CIM.

2 A GESTAO DO CONHECIMENTO

De acordo com Davenport e Prusak
(1998), a GC é um conjunto de proces-
sos que governa a criacdo, disseminagdo
e utilizagdo do conhecimento para atingir
plenamente os objetivos da organizagdo.
Griffiths (201 1) torna o conceito ainda mais
completo quando afirma que GC se trata de
coordenar o ambiente organizacional para
desenvolver solucdes baseadas em valores
que habilitam a aquisicdo e armazenagem,
uso, partilha e criagdo de ativos de conhe-
cimento organizacionais, que podem entdo
ser aplicados estratégica e taticamente para
se afingir as necessidades de inovacdo da
organizagdo, capacidade de mudanga, e
para permitir fomadas de decisdo dentro
dos ambientes fisico e virtual.

2.1 A GC NA ADMINISTRACAO PUBLI-
CA, EM AMBIENTES HIERARQUIZADOS E
A IMPORTANCIA DE UM “BA" (CONTEXTO
CAPACITANTE)

Campos e Baptista (2008) trazem & tona
o fato de que, pela prépria incipiéncia do
tema, acredita-se que a gestdo do conhe-
cimento aplicada & Administragdo Publica
pode ser verificada e entendida sob vérias
formas. Portanto, pressupde-se que cada

forma remete a propésitos especificos e
sdo implementadas diferentemente. Coelho
(2004) propde que a gestdo do conheci-
mento nas organizagdes publicas brasileiras
deve ser baseada em cinco sistemas perma-
nentes de gerenciamento: planejamento es-
fratégico; padronizag@o de procedimentos;
capital intelectual; ambiente de inovacao; e
aprendizagem continua.

Segundo lausin, Desouza e Kraft (2003
a Gestdo do Conhecimento & existe ha
muito tempo no exército norte-americano.
Apesar disso, muitos, erroneamente, ainda
entendem que o desenvolvimento de ativi-
dades de gestdo do conhecimento s6 foi
possivel em funcdo do desenvolvimento da
tecnologia da informagdo, o que sé veio a
ocorrer mais recentemente.

Nonaka e Takeuchi (1997, p. 263) aler-
fam, contudo, que “uma hierarquia formal
ou uma forca-tarefa flexivel, isoladamente,
nGo seriam a estrutura organizacional pro-
picia & criag@o do conhecimento”.

O conceito de Ba, palavra joponesa
cujo tradugdo seria ‘lugar’, foi adaptado
por Krogh et al. (2001) como contexto
capacitante, isto é, onde se encontram as
condicdes necessdrias & criacdo de conhe-
cimenfo. Assim, Ba é o lugar onde se com-
partilha, se cria e se utiliza conhecimento.
Né&o significa necessariamente um espago
fisico, pois combina aspectos de espaco
fisico, espago virtual e espago mental. No-
naka, Toyama e Konno (2000) citam a im-
porténcia de proporcionar um “Ba” (campo
de interag¢@o) para encorajar a conversdo
do conhecimento.

2.2 BARREIRAS E FACILITADORES PARA
A GESTAO DO CONHECIMENTO

Alves, Franca e Magaldi (201 1) apresen-
fam os principais aspectos facilitodores ao
compartilhamento do conhecimento, supor-
tados pelos autores relacionados no quadro
abaixo:

CIANB - EDUCAR PARA QUALIFICAR
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Quadro 1 -  Aspectos facilitadores ao compartilhamento do conhecimento
Aspectos . N
Facilitadores Definicoes operacionais Autores
Percepcdo do individuo que o compartilhamento de | Davenport, 1998
Reconhecimento conhecimento ¢ devidamente reconhecido ou | Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001

recompensado pela equipe ou organizagao.

Robbins, 2002

Desejo de colaborar

Disposicdo  solicita ~de  compartilhar  seus
conhecimentos com outros.

Eagly e Chaiken, 1998

Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001
Robbins, 2002

Tonet, 2006

Consciéncia da
utilidade do

Consciéncia de que o conhecimento pode ter
utilidade para outras pessoas na organizagao.

Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001
Tonet, 2006

quanto ao uso a ser feito do conhecimento
compartilhado.

conhecimento
Percepcdo de que ao compartilhar um recurso, a | Nonaka & Takeuchi, 1995
Reciprocidade outra parte estara disposta a retribuir com um | Eagly e Chaiken, 1998
conhecimento de mesmo valor. Tonet, 2006
Certeza de que o compartilhamento de | Eagly e Chaiken, 1998
conhecimento ndo trara danos a si mesmo, certeza | Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001
Confianga

Robbins, 2002
Tonet, 2006

Consciéncia da

Percepcdo de que ha aprendizagem pessoal ao
compartilhar conhecimentos.

Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001
Angeloni, Dazzi, 2004

aprendizagem Tonet. 2006
Percepcdo de que ha ganhos pessoais relevantes ao | Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001
Relevancia se compartilhar conhecimento. Angeloni, Dazzi, 2004

Ponjuan, 2004

Fonte: Alves, Franca e Magaldi (2011)
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senfam as principais barreiras ao compartilha-
mento do conhecimento nas organizagdes:

Seguindo a mesma construg@o, os autores
Alves, Franca e Magaldi (201 1) também apre-

Quadro 2 -  Barreiras ao compartilhamento do conhecimento
Barreiras Definicoes operacionais Autores
Relutdncia de individuos que investiram recursos na | Davenport, 1998
Individualismo construgdo de uma competéncia especifica em | Gammelgaard, Husted e

compartilhar este conhecimento com outros.

Michailova, 2002

Medo de se expor

Percepcdo de que o compartilhamento de conhecimento
pode expor fracassos que tragam danos a carreira ou
reputacdo do individuo.

Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001

Percep¢do de que o conhecimento € algo sigiloso e que

Robbins, 2002

ser compartilhada.

Confidencialidade ~ .
ndo deve ser compartilhado.
Competicio Percepgdo de que o compartilhamento de conhecimento | Davenport, 1998
mpetie pode diminuir vantagens competitivas individuais. Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001
interna .
Robbins, 2002
Seletividade Percep¢do de que apenas parte do conhecimento deve | Davenport, 1998

Escassez de tempo

Percep¢do de que ndo ha tempo suficiente para
compartilhar conhecimento.

Von Krogh; Nonaka,
2001;

Angeloni; Dazzi, 2004

Ichijo;

Perda de poder

Percep¢io de que compartilhar conhecimento equivale a
perder poder e influéncia na organizagao.

Nonaka & Takeuchi, 1995
Davenport, 1998
Von Krogh; Ichijo; Nonaka, 2001

Fonte: Alves, Franga e Magaldi (2011).

2.3 FERRAMENTAS PRATICAS DA GC

No quadro a seguir, explicitamse prdticas de
GC apuradas na pesquisa “Cesido do conheci-
menfo na Adminisiragdo Piblica”, editada pelo

IPEA. (BATISTA et al., 2005):

Andrade e Rodrigues (2008) intfroduzem que
as organizagdes passam por um processo de mu-
danga cada vez mais répido, demandando um au-
mento da capacitagdo profissional, que em muitos
casos ndo sdo encontradas em instituicdes de ensi-
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Quadro 3 -

Praticas de Gestdo do Conhecimento

Praticas de gestio do conhecimento

Definiciao

Comunidade de pratica/comunidades
de conhecimento

Grupos informais e interdisciplinares de pessoas unidas em torno de
um interesse comum.

Mentoring

Modalidade de gestio do desempenho na qual expert participante
(mentor) modela as competéncias de um individuo ou grupo.

Coaching

Similar ao mentoring mas o coach ndo participa da execucdo das
atividades.

Benchmarking interno e externo

Busca sistematica das melhores referéncias para comparagdo aos
processos, produtos e servigcos da organizagao.

Melhores praticas

Identificacdo e difusdo de melhores praticas, que podem ser definidas
como um procedimento validado para a realizagdo de uma tarefa ou
solucdo de um problema. Sdo documentadas através de bancos de
dados, manuais ou diretrizes.

Foruns (presenciais e virtuais)/Listas
de discussio

Espagos para discutir, homogeneizar e compartilhar informacdes,
1déias e experiéncias que contribuirdo para o desenvolvimento de
competéncias.

Mapeamento ou auditoria do
conhecimento

Registro do conhecimento organizacional sobre processos, produtos,
servicos. Mapas ou arvores de conhecimento, descrevendo fluxos e
relacionamentos de individuos, grupos ou a organizagdo como um
todo.

Ferramentas de colaboragdo como
portais, intranets e extranets

Portal ou outros sistemas informatizados que capturam e difundem
conhecimento e experiéncia entre trabalhadores/ departamentos. O
portal pode constituir-se em um verdadeiro ambiente de trabalho e
repositorio de conhecimento para a organizacao e seus colaboradores.

Sistema de gestdo por competéncias

Estratégia e gestdo baseada nas competéncias requeridas para o
exercicio das atividades de determinado posto de trabalho.

Banco de competéncias individuais/
Banco de Talentos/ P4ginas amarelas.

Repositdorio de informacdes sobre a capacidade técnica, cientifica,
artistica e cultural das pessoas.

Banco de competéncias
organizacionais

Repositdrio de informagdes sobre a localizagdo de conhecimentos na
organizagdo, incluindo fontes de consulta e também as pessoas ou
equipes detentoras de determinado conhecimento.

Memoria organizacional/ ligdes
aprendidas

Registro do conhecimento sobre processos, produtos e servigos.

Educac@o corporativa

\

Processo de educagdo continuada com vistas a atualizagdo do
pessoal.

Gestdo do capital intelectual/gestdo
dos ativos intangiveis

Inclui mapeamento dos ativos organizacionais intangiveis, gestdo do
capital humano, gestdo do capital do cliente e politica de propriedade
industrial.

Narrativas

Técnicas utilizadas para descrever assuntos complexos, comunicar
licdes aprendidas.

Sistemas de workflow

Controle da qualidade da informacdo apoiado pela automacdo do
fluxo ou trdmite de documentos.

Gestdo do conteudo

Representagdo dos processos de selecdo, captura, classificagdo,
indexacio, registro e depuracio de informagdes.

Gestdo eletronica de documentos

Pratica que implica adoc¢do de aplicativos de controle de emissdo,
edi¢do e acompanhamento da tramitagdo de documentos.

Fonte: Batista et al. (2005)
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no fradicionais. Criase a universidade corporativa
com a missdo de capacitar equipes de colaborado-
res, usando ferramentas de freinamento e desenvol
vimento humano.

Segundo Cerveira (2011), dentro do poten-
cial de disseminacdo e facilidade de acesso do
ambiente virtual de aprendizagem, os portais e-
‘dearning’ vém sendo uma boa opgdo para auxilio

ao freinamento e catalogagdo do capital infelectual
de uma organizagdo. A facilidade natural dessas
inferfaces e recursos da infernet confere ao usudrio
um ambiente confortével e familiar, possibilitando
a ele persondlizar e interagir com o ambiente de
aprendizado.

" Aprendizagem suportada por servicos e fecnologias disponiveis

na Infernet; modalidade de ensino & disténcia

CIANB - EDUCAR PARA QUALIFICAR
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3 METODOLOGIA

No diapasdo de Yin {2005), em geral, os es-
fudos de caso representom a esfratégio preferida
quando se colocam questdes do fipo “como” e “por
que”. Isso ocorre quando o pesquisador fem pouco
confrole sobre os acontecimentos e quando o foco
se encontra em fendmenos contempordneos inseri-
dos em algum contexto da vida real. Para atingir o
objefivo desse estudo, adotouse a linha de pesquisa
qualitativa, descrifiva e aplicada. Foram ufilizadas o
pesquisa bibliogrdfica, documental, observagdo e
a pesquisa de campo, por meio de enfrevisias se-
miestruturadas para a colefa dos dados relevantes
& pesquisa empirica, cabendo ressaltar que foram
preservadas as identidades dos entrevistados.

Foram colefados dados de publicagdes internas
& MB para verificar as eventuais orientagdes sobre
Gestao do Conhecimento no émbito da Forca. Tam-
bém foi realizada uma invesligagdo minuciosa nos
sffios eletrénicos (“intranetMB”) das Organizagdes
Militares de Orientacdo Técnica (OMOT), no intui-
fo de verificar as rotinas e orientacdes estabelecidas
acerca do assunto. Complementarmente, foram re-
alizadas 13 entrevistas com Oficiais do CIM (M
e QCIM|, tendo sido selecionadas Organizagdes
Militares (OM\ de diversos niveis, mas basicamente
as OM que compdem o Setor da SecretaricCeral
da Marinha [SGM), mais especificamente as OM
que possuem alguma atribuicdo no que tange & GC

no CIM.
4 DISCUSSAQ DOS RESULTADOS
4.1 FACILTADORES A GC

4.1.1 RECONHECIMENTO

A maioria dos enfrevistados aponta que trabalha-
ram em OM cujos Comandantes reconhecem e incenr
fivam novas préticas. Enfretanto, o que pode ser obser
vado é que ndo existe um insfrumento insfitucionalizado
que aponfe para o reconhecimento daqueles que
possuem a iniciativa e disponibilidade em compartilhar
além do que é preconizado em manuais, especialmen-
fe, previsto em “Ordens Infernas™ para a codificagdo

do conhecimento visando &s passagens de funcdo e
recepgdo de novos componentes das OM.
?Documento pelo qual Titulares de OM estabelecem normas e proce-

dimentos no émbito interno de suas OM

4.1.2 DESEO DE COLABORAR

Foi observada uma quase unanimidade quanto
ao desejo volunidrio de colaborar, visto que a corte-
sia e a camaradagem sdo marcas inerentes & cultura
militar enfre os Oficiais. As redes de contato estabele-
cidas co longo das carreiras favorecem esfa prdtica
do compartilhamento espontéaneo.

4.1.3 CONSCIENCIA DA UTIUDADE DO CO-
NHECIMENTO

Em relogdo ao aspecio “consciéncia da ufilidade
do conhecimento”, o que pode ser observado, de
uma maneira institucionalizada, é a preocupacdo
com a conversdo de determinados conhecimentos
icitos cofidianos em rotinas explicitas, por meio de
diversas publicacdes normativas sobre, por exemplo,
a obrigatoriedade de Oficiais apds participarem de
cursos ou atividades extraiMB, como Congressos ou
Infercambios, terem que emitir relatérios quando da
ocasido de seus regressos & Forga.

4.1.4 RECIPROCIDADE

De uma maneira geral, os entrevistados conside-
ram a importancia de se buscar o conhecimento que
lhe falia com outros Oficiais, quando esgotados os
recursos dos manuais e publicagdes existentes sobre
deferminado assunto. Podemos dizer que tal procedi-
mento se pauta na longa convivéncia que alguns &
frazem do perfodo de formagdo, como destacado a
seguir, no extrato de uma das enfrevistas: “Um fator
facilitodor dessa rede informal é a prépria formagao,
uma vez que conhecemos os chamados “confemporé-
neos” - os Oficiais que conviveram conosco na Escola
Naval, rés turmas antes ou depois.” (Entrevistado 4).

4.1.5 CONFIANCA

Foi observada uma crenga no ambiente organizor
cional, qualificandoo, majoritariamente, como favo-
rével ao compartilhamento. Pelo rigor dos processos
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selefivos para ingresso na MB, pela transparéncia exi-
gida nas atividades da gestao piblica e suas sangdes
legais previstas para a inobservéncia das mesmas,
mas, principalmente, pelos valores cultuados desde
as Escolas de Formacdo, foi observada a confianca
no compartilhamento, & que confiam nos colegas de
profissdo:

Acredito que um dos valores que temos aqui (na MB) é a
lealdade em relacéio ao superior e ao subordinado. Entdo o com-
partihamento da informacGo em si até mostra que um confia no
outro. (Enfrevistado 11)

4.1.6 RELEVANCIA

A percepedo quanto aos ganhos pessoais ao se
compartilhar conhecimento ndo ficou 1Go evidente.
Uma maior preocupagdo com a relevancia para a
organizagdo, ou sejo, a importancia de se culiivar
a prdtica do compartihamento com um propdsito or-
ganizacional, sendo considerado pela fofalidade dos
entrevisiados o aspecto de destaque.

4.2 BARREIRAS A GC

4.2.1 INDIVIDUALISMO

Um dos valores doutrinados pela ‘Rosa das Virtw-
des' (BRASIL, 2004), a cooperagdo, leva a uma quase
repulsa pelos entrevisiados quando indagados sobre o
aspecto individualismo ser uma barreira ao comparti-
lhamento do conhecimento.

4.2.2 MEDO DE SE EXPOR
Notamos que a percepgdo sobre o compartilhor
mento de conhecimento podendo expor fracassos que
fragam danos & carreira ou reputagdo do individuo
fangencia a preocupagdo com sua lideranga, de uma
maneira geral, conforme evidenciado a seguir:
Influencia, porém pouco. Normalmente o Oficial vai buscar
0 conhecimento com quem ele possui um maior contato ou aff
nidade, independente da hierarquia. Nao havendo attemativa, af
sim, ele aptard por um miltar de menor grau hierdrquico, evitando
evidenciar fragilidade (Entrevistado 4)

4.2.3 CONFIDENCIALUDADE
No &mbito dos conhecimentos em “assunios de in-
fendéncia”, o maioria dos tépicos demanda uma maior

publicidade e transparéncia de suas decisdes. Com
isso, ndo foi constatada a confidencialidade como
uma barreira ao compartilhamento, no caso estudado.

4.2.4 COMPETICAO INTERNA

Neste aspecto, existe um antagonismo, uma divisdo
de percepsdo. Perguniado sobre o aspecio da hierar
quia como uma barreira ao compartihamento, um dos
enfrevistados responde claramente a percepgdo quanto
& impossibilidade de uma “competicdo vertical”, des-
caracterizandose enquanto obstéculo a esta prdtica.
Entretanto, alguns entrevistodos deixaram registradas
suas percepgdes quanio & compeficdo horizontal, ou
seja, entre Oficiais de mesmo nivel hierdrquico.

4.2.5 SELETIVIDADE

Em fungGo de deferminados aspecios culturais ine-
renfes ao ambiente militar de que, por exemplo, nem
fodos os niveis hierdrquicos devem ter acesso a defer
minadas informagdes, uma vez que podem ser uma
ameaga ao cumprimento de determinada misséo, o as-
pecio selefividade &, sutilmente, observado. Néo fica
evidente se pela preocupagdo com o feor do conhe-
cimento compartilhado — considerando a seletividade
como a percepgdo de que apenas parte do conheci-
menio deve ser compartilhada — ou se pela possibili-
dade do compartilhamento comprometer seu poder ou
sua posicdo de destaque no local de trabalho.

4.2.6 ESCASSEZ DE TEMPO

Este aspecio tombém se apresentou como basfante
confroverso nas entrevistas. Dependendo do ano que
o entrevistado fenha ingressado na MB, a percepedo
das multiplas atividades simulianeas foi analisada por
prismas distintos. A partir dessa dualidade, fica dificil
determinar a escassez de fempo como uma barreira
clara ao compartihamento.

4.?2./ PERDA DE PODER

Fezse notdria a percepedo de muitos dos entrevis-
fados quanto & busca pela posicdo de destaque, com
vistas a exercer relativa influéncio no processo decisé-
rio numa OM por confa de ser uma “referéncia em af
gum assunto especifico”, ou seja, por ser um expoente
na drea de conhecimento da fungdo que possui.

(0 CIANB - EDUCAR PARA QUALIFICAR



4.3 FERRAMENTAS PRATICAS DE GC OBSER-

principais exemplos de praticas de GC exis-

VADAS NA MB tentes e que foram observados no @mbito do
Abaixo se encontram listados alguns dos  caso em estudo:
Quadro 4 - Resumo de alguns exemplos das praticas de GC existentes na MB

Praticas de gestiao do

- Panorama Observado Atualmente
conhecimento

No ultimo Simpdsio Netuno foram apresentadas as melhores préticas de gestdo
de algumas OM, de acordo com as categorias das premiagdes.

O Simpo6sio Netuno pode ser visto como um grande féorum presencial de
discussdo sobre o tema “melhoria da gestdo publica”. Em 2013, foi realizada a
quarta edi¢do do evento, o qual iniciou-se em 2007.

O Portal (intranet-MB) do Programa Netuno ja é uma realidade. Basta apenas
ser mais difundido e utilizado mais constantemente pelas OM da MB. Além
disso, todas as OMOT disseminam manuais e orientacdes pela intranet-MB.

Os cursos de Especializacdo em Intendéncia e de Aperfeicoamento em
Intendéncia para Oficiais (CAIO), além dos diversos cursos do CIANB
voltados para a gestdo administrativa.

Diversas OMOT determinam a codificagdo do conhecimento adquirido em
cursos por meio de relatérios, os quais sdo arquivados na SGM. Tais
relatorios poderiam ser disponibilizados numa Biblioteca Virtual e até
mesmo servirem de fonte de dados para o mapeamento das competéncias
individuais e organizacionais, dentro do Setor SGM, favorecendo novas
ferramentas praticas e melhor compartilhamento do conhecimento.

Ja ¢ plenamente difundida na MB, por meio do Sistema de Geréncia de
Documentos Eletronicos da Marinha (SIGDEM). Este sistema ¢é de
responsabilidade da DAdM e facilita todo o controle, disseminagéo e acesso
aos documentos (internos e externos, emitidos ou enderecados a OM).

O Programa Netuno ja prevé o registro do conhecimento organizacional
sobre processos, produtos, servicos executados nas OM. Na verdade, tal
registro ¢ disseminado com a preocupag¢do voltada para a busca da
exceléncia na gestdo publica das OM, como um todo.

As OMOTs podem ser interpretadas como repositorios de informagdes sobre
a localizac@o de conhecimentos na organizagéo, incluindo fontes de consulta
e também as pessoas ou equipes detentoras de determinado conhecimento,
de acordo com suas areas de atuacdo.

Melhores praticas

Féruns (presenciais e
virtuais)/Listas de discussdo
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Ferramentas de colaboragdo
como portais, intranets e
extranets

Educacdo corporativa

Gestdo do contetido

Gestio eletronica de
documentos

Mapeamento ou auditoria do
conhecimento

Banco de competéncias
organizacionais

Fonte: Elaboragao propria

melhores Trabalhos de Concluséo de Curso (TCC)

4.4 A ATUACAO DO CIANB QUANTO A
GC DO CIM

Nesse diapasdo, o CIANB surge com enor
me pofencial de desenvolver caracterisficas de um
“Ba”(contexto capacitante), considerando a forte
relogdo com o ambiente académico. Fato que
confirma este esfreitamento de lagos é a parceria,
vigente em 2014, com a Universidade Federal do
Rio de Janeiro (UFR)) para a realizagdo de parcela
significativa das disciplinas do Curso de Aperfeico-
amento de Infendéncia para COficiais (CAIO).

Além disso, iniciativas inéditas ¢ sdo realida-
de naquele Cenfro de Insirugdo e Adesframento,
onde destacamos a realizacdo do ‘I Semindrio
do CAIO", no qual foram apresentados os quatro

dentre os arfigos apresentados por ocasido do
CAIO/2013.

O incremento no dmbito do ensino & distancia,
pelo CIANB, fica notério pela condugdo do Curso
Especial de Administragdo para Diretores e Vice-
Diretores (CEspADR), ainda em 2014. Este curso
é uma excelente oporfunidade de desenvolver as
potencialidades do eleamning no tocante ao CIM.
A criacdo do “Banco de Artigos” é oufra carac-
terfstica do melhor aproveitamento do ambiente
virual de aprendizagem e compartilhamenio do
conhecimento, visto que sGo disponibilizados, na
infranetMB, diversos arftigos, disserfacdes e outros
frabalhos académicos versando sobre as dreas de
conhecimento do Sefor SGM.
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O acréscimo no nimero de exemplares disponi-
bilizados na Biblioteca do CIANB, em exemplares
fisicos ou digitais, além da disponibilizagdo pela
UFRJ para que o acesso do corpo discente a diver
sas bases de dados académicos contratados por
aquela Universidade €, incontestavelmente, um for
for esfratégico de forca para a OM.

Por fim, cabe destacar a realizagdo do “Workshop
de Cesforias”, onde OficiaisAlunos do CAIO apre-
senfaram suas experiéncias aos Segundos-Tenentes
do Curso de Especializagdo em Infendéncia (CEspc-
ANT) e aos GuardasMarinha do Estagio Especial de
Habilitacdo em Administracdo (EEHA). Este evento
propiciou o compartilhamento do conhecimento 1&-
cito enfre fodo o corpo discente e docente daquele
Centro de Instrucéo e Adestramento.

5 CONCIUSOES

Com base na literatura estudada e nas andli-
ses realizadas na pesquisa, podemos concluir que
a MB possui caracteristicas impares no focante
vantagens para a GC, visfo que: a) |G possui rofi-
nas bem difundidas para a codificagdo do conhe-
cimenfo técifo adquirido pelo pessoal em cursos
extraMB; b) os processos j& sGo bem mapeados,
conforme previsto nas agdes de implementacdo
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