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COMISSOES PERM ANENTESDE AVALI ACAO DE DOCUMENTOS SOB A
PERSPECTIVA DA GESTAO DO CONHECIMENTO: aexperiénciadeuma
comunidade de pratica.

Maria do Rocio Fontoura Teixeira
maria.teixeira@ufrgs.br

Departamento de Ciéncias da Informagéo
Universidade Federa do Rio Grande do Sul — UFRGS

RESUMO
O trabalho apresenta o resultado de uma prética de Gestdo do Conhecimento (GC), as

comunidades de prética, na construcdo de um instrumento arquivistico no ambito da
universidade. Considera as Comissdes Permanentes de Avaliacdo de Documentos
(CPAD) sob a 6tica da Gestdo do Conhecimento, estabelecendo uma relagéo entre esta
area do conhecimento e a Arquivologia. Parte do entendimento de que o tema da gestéo
do conhecimento, em grandes organizacBes, sgjam elas publicas ou privadas, tem
crescido de interesse com o aumento da quantidade de informagbes e de sua
complexidade. Em continuidade, as Instituices Federais de Ensino Superior (IFES)
podem, e devem fazer uso da gest&o do conhecimento, baseadas na premissa de que ela
nao € apenas uma troca de informactes entre pessoas, € Sim um processo sistematico de
compartilhamento do conhecimento e, por consequiéncia, também apresenta planos em
relacdo a transferéncia do conhecimento. Por fim, elege uma das praticas mais
difundidas de GC, as comunidades de prética, para examinar as CPADs, em particular, a
Comisséo Permanente de Avaliagdo de Documentos da UFRGS, na construcéo de um
dos instrumentos arquivisticos de maior impacto sobre as organizacfes. a Tabela de
Temporalidade Documental. Por fim, conclui que as técnicas utilizadas pelas
comunidades de pratica tém aplicacdo efetiva sobre o desenvolvimento e o desempenho
das Comissoes.

Palavras-chave: Gestdo do Conhecimento, Arquivologia, Comunidades de Prética,
CPADs, compartilhamento do conhecimento, universidades federais.

Introducao

O tema gestdo do conhecimento em grandes organizagdes, sejam elas publicas
ou privadas, tem crescido de interesse com 0 aumento da quantidade de informacdes e
de sua complexidade. O manancial de conhecimento de uma organizacdo compreende,

entre outros, as experiéncias de seus recursos humanos, as licdes aprendidas no dia-a
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dia, seus manuais e procedimentos. A gestdo eficaz desse conhecimento é um desafio
significativo, nem sempre aceito nas organizacOes. Neste contexto, a gestdo do
conhecimento € tida como a nova dimensdo na definicdo dos sistemas de informacéo
organizacional, pois considera o conhecimento como um ativo a ser gerenciado, como
forma de reduzir os problemas relativos ao seu compartilhamento e uso.

Este trabalho mostra a interacéo (possivel) da Gestdo do Conhecimento
com a Arquivologia, ao examinar a Comissdo Permanente de Avaliagdo de Documentos
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul sob a ética das comunidades de pratica,
uma pratica de compartilhamento do conhecimento, na construgdo de um instrumento
de trabalho num ambiente universitério.

Conhecimento
Conhecimento difere de dado e informagdo, embora estgja relacionado com

ambos. Mann (2005) refere-se a uma hierarquia no mundo da aprendizagem que
entende por dado como sendo a matéria-prima do pensamento desorganizada, ndo
filtrada e desval orizada, comparavel ao senso de experiéncia. Por sua vez, a informacéo
reflete uma organizagdo do dado, ao ponto que as declaragbes possam ser feitas sobre
eles, sgam verdadeiras ou falsas, coerentes ou incoerentes com outras informagoes.
Seguindo a hierarquia, 0 autor ainda menciona a opinido como sendo um nivel do
pensamento com um peso adicional, quer de confianca ou de aprovacdo/desaprovacao,
anexado a uma crenca, antes ou para aém da confirmacdo objetiva. Assim, o
conhecimento reflete um nivel a mais de organizacdo, a tal ponto que verdade ou
falsidade podem ser avaliadas por testes de correspondéncia, para e coerente com o
mundo de experiéncias e de outras idéias.

Conhecimento, no entender de Nonaka e Takeuchi (1997), é a crenca verdadeira
e justificada. O poder do conhecimento de organizar, selecionar, aprender e julgar
provém de valores e crencgas tanto quanto da informacgéo e da |6gica. Ja autores como
Davenport e Prusak (1998) reconhecem o conhecimento como uma mistura fluida de
experiéncia condensada, valores, informacéo contextual e insight experimentado. Para
Weick (1995), o conhecimento sabe o que ndo conhece. O conhecimento é contetido de
valor agregado do pensamento humano, derivado da percepcdo e manipulagéo
inteligente das informagdes. Ele é transcendente. Existe apenas na mente do pensador.
E, segundo Albrecht (2004), é a base de acles inteligentes. Por sua vez, Bell (1973)
referiu-se ao conhecimento como um conjunto de declaragfes organizadas sobre fatos

ou idéias, apresentando um julgamento ponderado ou resultado experimental que é



transmitido a outros, por intermédio de algum meio de comunicacdo, de aguma forma
sistematica.

Para este estudo entendemos conhecimento, na visdo de Davenport (1998) como
a mistura fluida de experiéncia condensada, valores, informagdo contextual e insight
experimentado, a qual proporciona uma estrutura para a avaliagdo e incorporagéo de
novas experiéncias e informacgdes. Sendo assim, ele tem origem e é aplicado na mente
de quem conhece. Nas organizacdes, 0 conhecimento costuma estar presente ndo sd nas
pessoas, mas igualmente em documentos ou repositérios e, também, em rotinas,
processos, préticas e normas organizacionais. O conhecimento ndo é puro, nem simples,
mas a mistura de varios elementos. Fluido e formal mente estruturado, intuitivo e dificil
de ser colocado em paavras ou de ser entendido em termos l6gicos, o conhecimento
existe nas pessoas e faz parte da complexidade e imprevisibilidade humanas.

Uma das razfes pelas quais o conhecimento € valioso € sua proximidade da
acado. O conhecimento pode e deve ser avaliado pelas decisdes ou tomadas de acdo as
quais ele leva. Um conhecimento “melhor” pode levar a eficiéncia mensuravel em
desenvolvimento de produtos e na sua producéo. Pode ser usado para tomar decisoes
mais acertadas com relacdo a estratégia, aos concorrentes, ao cliente, aos canais de
distribuicdo e aos ciclos de vida de produtos e servicos.

E possivel identificar como componentes basicos do conhecimento, a
experiéncia, a verdade fundamental, a complexidade, o discernimento, as normas
préticas e aintuicdo e, finalmente, os valores e as crengas.

A experiéncia abrange tudo o que se absorve de cursos, livros e mentores e,
também, do aprendizado informal. Refere-se aquilo que fizemos e aquilo que aconteceu
conosco no passado. Proporciona uma perspectiva historica a partir da qual € possivel
olhar e entender novas situagdes e eventos. Transforma as idéias sobre o que deve
acontecer em conhecimento, daquilo que efetivamente acontece.

O conhecimento possui a verdade fundamental, ou a verdade de raiz, que
significa verdades radicais de situagbes reais experimentadas in loco. A verdade
fundamental significa saber o que realmente funciona e o que néo funciona.

A importancia da experiéncia e da verdade fundamental no conhecimento é
indicar a capacidade do conhecimento de lidar com a complexidade. Conhecimento ndo
€ uma estrutura rigida que exclui aquilo que ndo se encaixa, porgue ele pode lidar com a
complexidade de uma maneira também complexa. A complexidade refere-se a ocasides
em que se decide melhor sabendo mais do que sabendo menos, ainda que o “menos’



possa parecer mais claro e mais definido. E comum estar-se a0 mesmo tempo certo e
errado. Assim, o conhecimento sabe 0 que ndo conhece e, uma vez que aquilo que vocé
ndo sabe pode prejudica-lo, tal consciéncia é extremamente importante.

Diferentemente de dados e informagéo, o conhecimento contém discernimento.
Ele pode julgar novas situacdes e informagdes a luz daquilo que j& € conhecido, julgar a
Sl mesmo e, se aprimorar em resposta a novas situacdes e informagdes. O conhecimento
pode ser comparado a um sistema vivo, que cresce e se modifica a medida que interage
com o meio ambiente. Quando ele para de evoluir, transforma-se huma opinido ou
dogma.

O conhecimento opera através de normas préticas. guias flexiveis para a acéo,
desenvolvidas por meio de tentativa e erro e no decorrer de uma longa experiéncia e
observacdo. Normas préticas (ou heuristica) sdo atalhos para solucbes de novos
problemas que relembram problemas previamente solucionados por trabalhadores
experientes. O conhecimento oferece velocidade; ele permite aos seus possuidores lidar
rapidamente com as situacbes, mesmo aquelas altamente complexas que deixariam
novatos aténitos.

Por sua vez, os roteiros sdo respostas interiorizadas. Os padres de experiéncia
interiorizada s@o caminhos em meio a um labirinto de alternativas, que poupam o
trabal ho de conscientemente analisar e escolher a cada passo dado ao longo do caminho.
A essaintuicdo da-se 0 nome de expertise comprimida.

E, finalmente, os valores e crengas sao partes integrantes do conhecimento, pois
determinam, em grande medida, aquilo que o conhecedor vé, absorve e conclui a partir
de suas observactes. Pessoas com diferentes valores vém diferentes coisas numa mesma
situacao e organizam seu conhecimento em funcéo de seus valores.

As organizagbes contratam pessoas mais pela experiéncia do que pela
inteligéncia ou escolaridade. Estudos demonstram gue os gerentes adquirem dois tercos
de suainformacéo e conhecimento em reunides face a face ou em conversas telefonicas.
Apenas um terco provém de documentos.

Ent&o, o que faz as organizagdes funcionarem € o conhecimento. E ele ndo é
algo novo. Novo é reconhecé-lo como um ativo corporativo e entender a necessidade de
geri-lo e cerca-lo do mesmo cuidado dedicado a obtencdo de valor de outros ativos mais
tangivels. Numa economia global, pela definicdo de Winter (2000), [..] uma

organizagdo que sabe como fazer as coisas [...] aponta para a organizacdo prospera dos



préximos anos como [...] uma organizagdo que sabe como fazer bem e rapido novas
coisas.

Cada vez mais as atividades baseadas no conhecimento e voltadas para o
desenvolvimento de produtos e processos estdo se tornando as principais fungoes
internas das organizacOes e aquelas com maior potencial de obtencdo de vantagem
competitiva. Webber (1993) diz que, sabemos que o verdadeiro impacto da economia da
infformacdo € acabar completamente com a distincdo entre producdo industrial e
servicos. Isto porque ainformagdo é o maior valor intrinseco de produtos e servicos.

As dimensdes do conhecimento de uma tarefa supostamente mecénica tornam-se
visivels quando maguinas tentam redizalas. O conhecimento pode propiciar uma
vantagem sustentavel, porque gera retornos crescentes e dianteiros continuados. Os
ativos do conhecimento aumentam com 0 uso: idéias geram novas idéias e o
conhecimento compartilhado permanece com o doador, a0 mesmo tempo em que
enriquece o recebedor.

O baixo custo de computadores e redes criou uma infra-estrutura potencial para
o intercambio do conhecimento. Os recursos de comunicacdo e armazenamento de
computadores ligados em rede fazem deles propiciadores do conhecimento. Mas a
tecnologia da informacéo € somente um sistema de distribui¢do e armazenagem para o
intercambio do conhecimento. Ela ndo cria conhecimento e ndo pode garantir, nem
promover, a geracéo ou o compartilhamento do conhecimento numa cultura corporativa
gue ndo favorega tais atividades. Sendo assim, 0 meio ndo se torna a mensagem e nao
garante sequer que havera uma mensagem.

Kemp et a. (2000) consideram o conhecimento como sendo de dois tipos:
conhecimento pessoal e conhecimento social. O conhecimento pessoal, que pode
também ser chamado de conhecimento privado, é o conhecimento contido na mente de
um individuo, valioso paraele, ou através dele, i.e., através de perguntas feitas a ele. Por
sua vez, o conhecimento social, ou conhecimento publico, € o conhecimento possuido
coletivamente pela sociedade ou pelo sistema social. A distincdo mais importante entre
estes dois tipos de conhecimento repousa sobre a questdo da disponibilidade. Porque o
conhecimento social, em principio, esta disponivel pela consulta aos registros de todos
0os membros da sociedade; € o tipo de conhecimento encontrado em bibliotecas e
arquivos e sua natureza € de consideravel importancia para muitos. Também é possivel
afirmar que o conhecimento social € umafonte essencial para 0 conhecimento pessoal.

O Conhecimento na Gestao do Conhecimento



O mundo ocidental desenvolveu um poderoso interesse pelo tema do
conhecimento e, a partir dai, uma infinidade de classificagbes vem ocorrendo na
literatura especializada, nos ultimos anos, com autores ligados a area da administracéo,
como Peter Drucker (1993), Alvin Toffler (1990), James Brian Quinn (1992) e Robert
Reich (1991).

Cada qual, a seu modo, anuncia a chegada de uma nova economia ou sociedade,
a qual se referem como “sociedade do conhecimento”, e que se distingue do passado
pelo papel-chave que o conhecimento desempenha nela.

Drucker (1993) argumenta que, na nova economia, o conhecimento ndo é apenas
mais um recurso, ao lado dos tradicionais fatores de producéo — trabalho, capital e terra
— mas sim 0 Unico recurso significativo atualmente. Ele afirma que o fato de o
conhecimento ter se tornado o recur so, muito mais do que apenas um recur so, € 0 que
torna singular a nova sociedade.

As diferencas entre conhecimento técito e conhecimento explicito tém sido
expressas por diferentes autores, mas todos eles sGo unanimes em apontar algumas
caracteristicas que os diferenciam entre si. O conhecimento tacito é pessoal, especifico
ao contexto, dificil de ser formulado e comunicado, além de ser acumulado por intui¢éo,
experiéncia, feed-back e know-how. Ele tem dimensdes técnicas e cognitivas. O
conhecimento explicito, ou codificado, é transmissivel em linguagem forma e
sistematica, podendo ser armazenado eletronicamente, processado e disseminado por
meios digitais. Engloba mais dimensdes do que os dados, como visdo e contexto,
hist6ria e experiéncia pessoal.

Destaforma, € possivel afirmar que a Gestdo do Conhecimento € uma érea nova
de confluéncia entre tecnologia de informacéo e administragdo, um novo campo entre a
estratégia, a cultura e os sistemas de informac&o de uma organizagdo, uma interface das
Ciéncias da Informagdo com a Psicologia Organizaciona e a Filosofia. A Gestéo de
Conhecimento (GC) € um campo emergente e inter/transdisciplinar que tangencia e
trespassa as areas da Psicologia, Sociologia, Filosofia, Sistemas de Informacdo,
Administracgo, Ciéncias da Informac&o, e tem originado muito debate e controvérsia.
Existe ainda um longo percurso a fazer antes de se atingir consenso sobre a natureza da
GC junto da comunidade cientifica. A GC é interpretada como uma gestéo de recursos
organizacionais de modo a utilizar e capitalizar o conhecimento das pessoas, dos grupos

de trabalho e da prépria organizagéo.



Gestéo do Conhecimento € uma colecdo de processos que governam a criagao,
disseminagio e o0 uso do conhecimento para atingir os objetivos organizacionais. E um
certo olhar para a organizacéo, em busca de pontos em que 0 conhecimento possa ser
usado para obter vantagem competitiva. E 0 conhecimento que interessa a GC é o
conhecimento sobre a concorréncia, sobre a tecnologia, sobre 0s processos de negécio,
sobre 0 mercado, os clientes, enfim, sobre todas as influéncias do ambiente competitivo.
Conhecimento sobre o presente, 0 aqui e agora, mas também sobre o passado, sobre as
licBes aprendidas. E ainda sobre o futuro, sobre as tendéncias e os cenarios estratégicos.

A Gestdo do Conhecimento € o conceito que cria rotinas e sistemas para que
todo o conhecimento adquirido na organizacdo cresca, e sga compartilhado pelos
funcionérios. Na visdo da Tecnologia da Informagdo, desde os anos 80, a sigla KM, de
Knowledge Management, a expressdo em inglés para Gestédo do Conhecimento, designa
aidéade ganhos de produtividade com o compartilhamento de informagdes.

As oportunidades de Gestdo do Conhecimento aparecem gquando:

a) a cultura organizacional indica como vaores essenciais o

compartilhamento do conhecimento e a colaboracéo;

b) os processos de GC integram-se aos processos de trabalho de forma

harmoniosg;

C) a criagdo, uso e disseminacdo do conhecimento para vantagem

competitiva sdo definidos em estratégias claras.

Inimeras oportunidades surgem pelo uso de ferramentas de Gestdo do
Conhecimento, da Inteligéncia Competitiva, do compartilhamento e gestdo de contelido
integradas, eficazes e efetivas, mas surgem, também, em organizacbes onde os
colaboradores sdo capacitados nos métodos, técnicas e ferramentas de GC e cujos
objetivos pessoais estiverem alinhados com os objetivos organizacionais.

De qualquer forma, exercitar a Gestdo do Conhecimento significa coletar e
armazenar sistematicamente o conhecimento adquirido, compartilhar este conhecimento
através de uma memodria organizacional e promover o surgimento de novos
conhecimentos. Inimeras préticas s80 mencionadas como possiveis de promover o
compartilhamento do conhecimento e a prépria criagdo de novos conhecimentos.
Entretanto, uma dessas préticas, as comunidades de pratica, surge como uma daguelas
mai s usuai s em todos 0s tipos de organizacao.

Comunidades de Pratica (CoPs) como pratica de Gestdo do Conhecimento



Lave & Wenger (1991) mencionam um primeiro conceito de Comunidades de
Pratica (CoPs) que, a partir dai, tem sido objeto outras tantas defini¢des. Wenger (2006)
define as CoPs como grupos de pessoas que partilham uma paixdo comum por alguma
coisa que fazem e, a0 promoverem essa partilha, acabam por aprender umas com as
outras aforma de fazer ainda melhor.

Comunidades de Prédtica sdo0 constituidas por pessoas que se associam
livremente para que juntas possam melhorar e aperfeicoar as suas capacidades, de
acordo com Poér (2004). Ao proporcionarem um conjunto de relagdes entre pessoas e
atividades, muitas vezes, as comunidades acabam por se interceptar (Lave & Wenger,
1991: 98) sendo que, ao atravessar fronteiras, estdo criando valor agregado. Cada CoP
tem caracteristicas préprias: rotinas, instrumentos, rituais, historias, simbolos e outras,
como menciona Sim (2006), o que torna cada uma gquase que um exemplar Unico.

As Comunidades de Pratica estdo por todo o lado e seus membros estéo
informalmente limitados por aquilo que fazem em conjunto e pelo que aprendem ao
participar na comunidade, como explica Wenger (1998).

Uma Comunidade de Prética pode ser entendida por trés dimensdes, a saber, 0
dominio ou campo de agdo, o espirito de comunidade e a prética. Desta forma, é
importante definir-se seu campo de agdo, para que aqueles que dela fardo parte possam
integra-la por terem interesse no tema, e para por em pratica seu conhecimento, atraves
do compartilhamento com os demais.

Processos atuais de aposentadoria, ou mesmo de recolocacdo, de profissionais
levam a uma diminuicdo do conhecimento organizacional e, é nos individuos e nos
grupos de trabalho que tal conhecimento reside (Vasconcelos et al, 2005), sendo central
para 0 sucesso da organizagdo e traduzindo-se num bem essencial que tem que ser
gerenciado (Kimble et al, 2001).

Comunidades de Prédtica sdo grupos de pessoas de uma mesma &ea de
conhecimento, ou atuacdo, que compartilham experiéncias na solucéo de problemas,
idéilas e melhores praticas, visando preservar e aprimorar sua capacitacdo e
competéncia. Tais grupos sdo constituidos por pessoas e/ou instituicfes que possuem
objetivos, interesses, preocupacdes ou problemas comuns e que, voluntariamente,
decidem compartilhar e trocar suas idéias, experiéncias e conhecimentos.

As Comunidades de Prética so responsaveis por fazer o conhecimento existente
fluir através das diversas unidades organizacionais, promovendo a integracdo entre as
mesmas e, apresentam-se como um instrumento de grande utilidade para a Gestédo do



Conhecimento, que por si s € subtil, implicito e dificil de expressar (Kimble et a,
2001). Dentro de uma Comunidade o compartilhamento do conhecimento entre seus
pares dase a transformacdo do conhecimento ja existente em novo, acabando elas
préprias por estar na base de novas redes de conhecimento que se vdo gerando
(Vasconcel os, 2005).
As CoPs surgem naturalmente dos relacionamentos informais que se estabelecem nas
organizagdes, tornando-se grupos formais quando comecam a se estruturar, passando do
conhecimento técito ao explicito. Assim sendo, as CoPs podem contribuir essencial ao
reforco da memobria organizacional, permitindo a maximizacdo da inteligéncia
corporativa, a troca de experiéncias e saberes, a melhoria do fluxo comunicacional e do
processo de aprendizagem de cada colaborador e da propria organizacdo.
M odelo de cooper agdo no ambiente universitario

Uma universidade ou outra instituicdo de ensino superior deve ser interpretada
como uma organizagdo de conhecimento intensivo (ou organizagdo baseada em
conhecimento). De acordo com Trigo et al. (2006), a universidade confina um conjunto
de areas de conhecimento e um conjunto relacionado de recursos humanos com
diferentes areas de interesse e competéncias. O objetivo primordial de uma universidade
€ a efetiva transmissdo de conhecimento aos seus discentes, tendo subjacente a
capacidade pedagdgica, o conhecimento cientifico e as respectivas competéncias dos
seus docentes. De modo a melhorar continuamente este processo (ensino-aprendizagem),
préticas de compartilhamento e reutilizacdo de conhecimento entre 0s recursos
humanos, préticas de pesquisa e desenvolvimento e conseqlientes praticas de inovacao
cientifico-pedagogica deverdo fazer parte do processo de gestdo do conhecimento de
uma universidade.

A universidade tem passado por algumas mudangas desde a sua criagdo na
Europa, no século XII, vivera atualmente, porventura, a mais importante de todas as suas
transformacdes, pois tera forcosamente que mudar as suas seculares estruturas para
melhor dar respostas as exigéncias dos seus publicos e da sociedade civil, que reserva as
universidades cada vez mais um papel de “parceiros imprescindiveis para um
desenvolvimento moderno e sustentado no pais...” (Fernandes, 2006).

Desta forma, a universidade de hoje deve ser entendida como um local onde as
pessoas se dirigem para aprender, experimentar coisas novas, criar relagdes com outras
pessoas, ter acesso a mais conhecimento e obter ferramentas para aprender a questionar e
a investigar com o objetivo de produzir conhecimento atil. O ensino superior,



especialmente o universitério, tem que ser visto cada vez mais como um dos principais
agentes de mudanca e de desenvolvimento de uma sociedade ou pais. A Universidade
tem que se abrir & sociedade, preocupar-se com as suas necessidades e de preparar
cuidadosamente os profissionais que 0 mercado necessita. Espera-se que a universidade
ensine o auno a “aprender a aprender”, para que no futuro possa contribuir ativamente
para o progresso do pais (Trigo et al. 2006).

Para cumprir tais objetivos, torna-se fundamental a efetivacéo de um modelo de
cooperagdo entre a comunidade universitéria, onde é necessario interiorizar que quanto
melhor informado e quanto mais conhecimento detiver o todo (comunidade académica)
melhor vai poder o individuo desenvolver seu trabalho. Compartilhar € 0 novo
paradigma. Poder significa compartilhar a informacdo. Mudar os paradigmas
pedaglgicos € acrescentar mudangas e provocar evolucdo em todos os campos do
conhecimento (Quoniam, 2003). Para isso, € preciso que aconteca uma mudanca de
mentalidades.

Espera-se que os membros pertencentes a universidade através da adocéo de
uma atitude colaborativa, em que cada um da o seu melhor, criem um ambiente de
trabalho mais positivo e produtivo. Assim, cada um deve ter uma postura aberta ao
didogo, deve procurar partilhar a informagéo e o conhecimento e deve tentar motivar 0s
colegas da comunidade. No fundo, desgja-se um comportamento de colaboracdo em
oposicao a competicdo. A idéia é potencializar as competéncias. AS pessoas, por se
sentirem parte de uma equipe, gue sentem como verdadeiramente sua, tem ganhos em
termos de acesso a informagdo e ao conhecimento. Tém consciéncia de que uma equipe
altamente diferenciada pode auxilid-los a atingir objetivos pessoais ou vencer barreiras.

Outra idéia potencializada € a verdadeira equipe de trabalho multidisciplinar
gque a Universidade cria, onde seus componentes procuram gudar-se e motivar-se
mutuamente, podendo criar, mais facilmente, grupos multidisciplinares, que trabalhem
em conjunto projetos estratégicos.

Para criar uma comunidade colaborativa, 0os 6rgéos diretivos da |ES terdo que
delinear uma estratégia de atuacdo, que passara por ir ao encontro dos membros das suas
comunidades, procurando mostrar as vantagens de uma organizagdo gque funcione nesses
moldes. E também necessario despertar a consciéncia do papel que a universidade deve
desempenhar na sociedade atual, e a importancia que quem adotar a “nova filosofia”
pode vir a ter com a conseqliente exposicdo publica. Para a obtencdo de resultados
positivos, na visdo de Trigo et a. (2006), tém que constar da estratégia a implementar



trés premissas, a saber, 1. ensinar os recursos humanos a trabalhar de acordo com um
novo modelo; 2. motivar os recursos humanos a trabalhar de acordo com o modelo,
dinamizando-o e ajudando-o a torna-lo mais eficiente; 3. criar condicbes para facilitar o
trabalho de acordo com o novo modelo.

Uma das condicBes a criar que podera ter mais sucesso na implementacdo desta
nova forma de agir sdo as referidas comunidades de pratica, pois uma IES, como
entidade formadora, deve promover a aplicacéo das boas praticas das quais se vai tendo
conhecimento e gue S0 casos de SUCesso.

Neste contexto, propde-se a criagdo de comunidades de prética, que gjudem a
trazer ganhos de eficiéncia e produtividade a Instituicdo, uma vez que ja provaram ser
modelos de trabalho bem sucedidos e de futuro, tal como pode-se ver nos trabalhos de
Pér e van Bekkun (2005) e Wenger (2006).

Os requisitos necess&rios a concretizacdo do modelo proposto passam,
primeiramente pela identificagdo, entre as pessoas da organizagéo, dagquelas com melhor
preparacdo para liderar a comunidade de pratica da sua aea de origem.
Definidos os objetivos, e encontrados os dinamizadores das comunidades, estes terdo,
em seguida, a incumbéncia de cativar mais pessoas para a Comunidade de Prética pela
gual so responsavels, o que podera acontecer através de convites diretos ou entdo como
resultado de uma boa divulgacdo da existéncia da CoP e dos seus objetivos entre 0s seus
pares. A terceirafase de implementacédo da comunidade de pratica é a analise do formato
a ser adotado. E preciso optar se deve ser apenas um espago de discussio
suportado por tecnologias de informagdo e da comunicacdo ao estilo dos foruns ou blogs,
se deve funcionar através de reunides presenciais periodicas, ou se devera utilizar os dois
model os.

Durante todo o processo, as chefias deverdo procurar acompanhélo de uma
forma proxima, ndo deixando de fazer uma avaliacdo conjunta do mesmo, com 0S
dinamizadores das comunidades. Esta medida, permitira as direcdes tomar determinadas
decisdes baseadas no trabal ho desenvolvido no ambito das CoPs, conforme se demonstra

nafigural.
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Figura 1 - CoPsestratégicas para a Universidade (Modelo de Trigo et al., 2006)

As Comissdes Permanentes de Avaliacdo de Documentos (CPADs) como
Comunidades de Prética

Na criagdo do conhecimento , no ambito da CPAD, trés caracteristicas-chave,
apontadas no trabalho de Nonaka e Takeuchi (1997), ocorreram em relacdo a
transformac&o do conhecimento tacito em explicito:

13 depositase grande confianca na linguagem figurada e no simbolismo
(metéfora e analogia) - por meio de metéforas as pessoas relinem o que conhecem em
novas formas e comegam a expressar 0 que sabem, mas gque ainda ndo sdo capazes de
dizer. Como tal, a metéfora é altamente eficaz no sentido de promover 0 compromisso
direto para com 0 processo criativo nos primeiros estagios da criagdo do conhecimento;
29 o conhecimento pessoal de um individuo deve ser compartilhado com os outros - o
conhecimento pode ser amplificado ou cristalizado em nivel de grupo, através de
discussBes, compartilhamento de experiéncias e observagdo, 0 que mostra o papel central
desempenhado pelas equipes no processo de criagcdo do conhecimento, proporcionando
um contexto comum em que os individuos podem interagir entre si. Os membros de uma
equipe criam novas perspectivas mediante o didlogo e o debate, que podem envolver
consideraveis conflitos e divergéncias, sendo exatamente isso que impulsiona 0s
funcionarios a questionar as premissas existentes e a compreender suas experiéncias de
uma nova forma. Esse tipo de interacdo dinamica facilita a transformacédo do
conhecimento pessoa em conhecimento organizacional; 3% nascem novos
conhecimentos em meio a ambiguidade e redundancia - a ambigilidade pode vir a ser
util, algumas vezes, ndo apenas como fonte de um novo senso de diregdo, mas também



como fonte de significados novos e de uma forma diferente de pensar. A redundancia é
importante porque estimula o didlogo fregiiente e a comunicagéo. 1sso gjuda a criar uma
"base cognitiva comum” entre os funciondrios, facilitando assim a transferéncia do
conhecimento técito.

A experiéncia vivenciada pela CPAD, da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul (UFRGS), apresentou tais caracteristicas, transformando de forma efetiva o
conhecimento tacito de cada um de seus membros em conhecimento explicito util a
totalidade da organizag&o.

A atuacio da CPAD e ao trabalho junto ao Arquivo Geral, da UFRGS, somou-se
a pesquisa legal, bibliografica e manualistica sobre o tema da documentacdo. Em
atendimento aos dispositivos legais, respeitou-se 0 modelo proposto pelo Conselho
Naciona de Arquivos (CONARQ) em relacdo as atividades meio, buscando adapté-1o &
realidade da Universidade, excluindo descritores de atividades inexistentes e
acrescentando as particularidades do caso. Procedeu-se uma busca e uma pesquisa no
ambito da legislacéo federal sobre arquivos e sobre o funcionamento das instituicdes de
ensino superior.

A elaboracdo da Tabela de Temporalidade Documental fez-se através da
identificacdo dos documentos em arquivo contemplados, até sua terceira edicéo, pela
Resolucdo n.04/96 e n.08/97 e, finAlmente em sua edicdo atual, pela Resolucdo
Nn.14/2001, todas do Conselho Nacional de Arquivos/Ministério da Justica, incluindo-se
0s assuntos pertinentes as atividades-fim da Universidade ndo contempladas nas
referidas Resolugdes. Ela é resultado de um estudo, uma averiguagcdo constante, uma
pesguisa que engloba o funcionamento da Universidade, sua hierarquia organizacional,
sua especificidade enquanto instituicdo. Para sua concepcao foi realizado um extenso
reconhecimento da situagdo documental da Universidade, dos focos emissores, dos focos
receptores e dos ambientes de tramitagéo da informagéo no suporte documental. Foram
reconhecidas diferentes formas de representacdo da informacéo, formas que acabaram
por encontrar-se fora do ambito de operacéo da referida tabela. Foram levados em conta
0s processos pelos quais a Universidade passou, e que a ateraram de forma significativa,
no que toca a gestdo documental, bem como no tocante aos processos de deslocamento
da informacdo dentro da instituicdo. O rastreamento dos percalcos da documentacéo
trouxe a tona especificidades da instituicéo frente as diretivas legais e ao modelo bésico
de Tabela de Temporalidade.

Inimeras reunides, com os membros representados na Comissdo Permanente de



Avaliagdo de Documentos, foram delineando e estruturando a Tabela de Temporalidade
Documental. Procurou-se reunir 0s assuntos de processos que surgiam na Universidade,
afora a listagem de assuntos do Protocolo Geral. Tais assuntos foram hierarquizados na
forma de arvore, principio organizador que se centra em tornar a busca de assuntos mais
eficiente, segundo principios que respeitam a organizacdo e o funcionamento da
Universidade. Disposta em forma de arvore, ela compde-se de cerca de 650 assuntos,
sendo que 483 deles sdo assuntos-folha, ou sgja, 75% dos assuntos séo tdpicos,
descritores que compartilham uma racionaidade capaz de abarcar a redlidade
documental da Universidade. A estruturacdo dos dados em arvore permite a criagdo de
ferramentas otimizadas de busca, preconizando 0 acesso e 0 manuseio da tabela,
conferindo flexibilidade e garantindo as possibilidades de insercdo e exclusdo de
assuntos de forma simples, prética e eficaz. Os ramos principais da tabela seguem uma
divisdo fundante das instituicbes e da categorizagdo dos assuntos que lhe competem:
atividades-meio e atividades-fim. Em contato com as instancias competentes do Governo
Federal, obtivermos um molde padronizado, a ser modelado segundo as especificidades
dainstituicéo.

Seguindo as subdivisdes das atividades institucionais, 0s ramos primarios da
tabela se constituem segundo a caracterizagdo de atividades-meio e atividades-fim.
Dentre as Ultimas, a subdivisdo € explicita: Ensino, Pesquisa e Extensdo. As primeiras,
agrupadas sob o titulo de Administracdo Geral, dividem-se em Recursos Humanos,
Orgamento e Finangas, Bens (moveis e imoveis).

Conclusdes

A aplicacdo de modelos que privilegiem o trabalho de grupo e o envolvimento de
comunidades de prética poderdo potencializar a implementacdo de planos estratégicos
numa instituicdo de ensino superior. Para concretizar este objetivo é necessario criar o
ambiente organizacional propicio: formagdo dos recursos humanos para o
compartilhamento e reutilizacdo de conhecimento, criar as condicdes fisicas e logisticas
para o desenvolvimento das CoPs, asssim como estabelecer um canal de comunicacdo
com a direcdo da organizacdo. As préticas de gestéo de conhecimento, nomeadamente a
definicdo de CoPs e o desenvolvimento gradual de uma meméria organizaciona deveréo
ser parte integrante da cultura da prépriainstituicéo.

O modelo descrito serviu de base ao desenvolvimento de um projeto de gestéo
de conhecimento numa universidade publica. Este projeto tem continuidade através das
reunides mensais da CPAD, mantendo assm uma plataforma de comunicagdo com as



diferentes unidades da Universidade.

Os sistemas e tecnologias de informacdo serdo ferramentas essenciais para o
sucesso de um projeto com estas caracteristicas. Mecanismos de interacdo,
compartilhamento e reutilizagdo de informagdo, mecanismos de subscricdo e
personalizacéo com base no perfil dos utilizadores, entre outros, irdo ser desenvolvidos
no ambito do projeto de gestdo de conhecimento.
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