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CAPITULO 1

INTRODUCAO

1.1 — Motivaciao da Monografia

A terra, o capital e o trabalho sempre foram os principais fatores de produgio
e, por conseqiiéncia, fatores geradores de riqueza. Modernamente, em razao de uma série de
transformagoes pelas quais passou a sociedade e, em especial, passaram as organizagdes, seja
por razdes mercadologicas (a competicdo cada vez mais acirrada), seja por modificagdes
tecnoldgicas (mormente em razao do aperfeigoamento e inovagdes de softwares e hardwares),
por mudangas governamentais e transformagdes sociais e, mais recentemente, sofrendo os
efeitos do mundo globalizado, exigiu-se das organizagdes respostas mais velozes, inovadoras
e de qualidade. Para tanto, os processos, produtos e servigos estdo cada vez mais embasados e
fundamentados em conhecimento, o novo fator gerador de riqueza.

Nesse contexto, nos diversos niveis — social, organizacional e individual — a
Gestao do Conhecimento (Knowledge Management) vem ocupar um espaco crucial em todas
as organizagdes. A Gestdo do Conhecimento ¢ uma forma de olhar a organizagdo, em busca
de pontos em que o conhecimento possa ser usado como vantagem competitiva:
conhecimentos tteis oriundos da experiéncia, da analise, da pesquisa, do estudo, da inovagao
e da criatividade. Enfim, deve ser vista como uma pratica que deva estar ligada a disciplina e
a cultura da organizagdo no compromisso pela melhoria continua dos resultados.

Vivemos hoje na chamada “Sociedade do Conhecimento”, na qual o

. 1 » . . . . ~ . ~ .
conhecimento ¢ visto como o principal ativo de produgdo. Organizagdes que com maior

! Segundo DAVENPORT & PRUSAK (1998, p.5) “O conhecimento é um fluido feito de préticas, valores,
informagdes contextuais e habeis compreensdes estruturadas que provém uma base para avaliar ¢ incorporar
novas experiéncias e informagdo. Origina-se e é aplicado na mente de conhecedores. Em organizagdes,
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profundidade estudam o tema estimam que mais de 50% da riqueza mundial estd baseada em
setores cujas fontes estdo calcadas em conhecimento. Sua correta gestdo se apresenta como o
segredo do sucesso de qualquer empreendimento, do cultivo da soja a fabricagdo de
aeronaves.

Assim, afirmam DAVENPORT & PRUSAK (1998) que o conhecimento se
tornou fundamental para o sucesso das empresas e talvez até para a sobrevivéncia das
mesmas.

Diante desse cenario ndo poderia o poder publico ficar estanque, exigindo-se
das organizagdes publicas mais eficiéncia, eficacia e efetividade em suas acdes, prestando-se
mais e melhores servigos. Para tanto, observamos a implementag¢do do conceito de Gestao do
Conhecimento em diversos oOrgdos da Administragio Publica’, como um conjunto de
ferramentas que ira contribuir decisivamente na consecucao de tais objetivos.

Nao ¢ por outra razdo que o Poder Judiciario do Estado do Rio de Janeiro

(PJERJ) se insere nesse contexto, ndo podendo ficar de fora de tais inovagdes.

1.2 — Objetivo da Monografia

Como acima assinalamos, temos, recentemente, observado a introdugdo de
uma série de idéias proprias da iniciativa privada na administragdo do setor publico. A
Gestdo do Conhecimento se caracteriza como uma ferramenta capaz de contribuir com o
PJERJ no esforco de prestar mais e melhores servigos e, conseqlientemente, ser mais efetivo

no cumprimento de sua missao institucional.

geralmente torna-se embutido ndo apenas em documentos ou repositorios, mas também em rotinas
organizacionais, processos, praticas e normas”.
2 Terminologia empregada de forma genérica, ndo importando a natureza juridica do ente.



A guisa de ilustragdo e para melhor situar a presente abordagem, podemos citar
como fonte de extremo saber a jurisprudéncia’ produzida no seio do PJERJ. Tal saber se
constitui numa importante fonte de conhecimento, mas para que sirva como um instrumento
habil a colaborar para o sucesso no cumprimento da missdo critica do Poder Judiciario, ¢é
necessario o aprimoramento dos métodos para sua melhor utilizagao.

Como destaca LIMA (2004, p.8) “¢ imprescindivel sistematiza-la (a
jurisprudéncia), projetando-se uma maneira eficiente e eficaz de disponibiliza-la aos
operadores do direito, e, em especial, aos magistrados”.

Com efeito, da analise de algumas experiéncias de sucesso da aplicacdo da
Gestao do Conhecimento na Administragdao Publica, a partir de estudo e recente publicacdo do
IPEA, resultado do brilhante trabalho de autoria de BATISTA (2004), pretendemos fomentar
a discussao sobre o conceito de Gestdo do Conhecimento e a sua importancia para o PJERJ.

Discorrendo sobre casos concretos de sua aplicagdo na gestdo publica e a par
da prépria experiéncia vivida pelo PJERJ, pretendemos demonstrar que investir em Gestao do
Conhecimento ird possibilitar um retorno expressivo para a instituicdo e, especialmente, para
a sociedade em termos de ganho de produtividade (ndo precisamos todos os dias reinventar a
roda), objetivando tornar a prestagdo jurisdicional (nosso principal produto) mais agil ¢ a
Justica mais efetiva, contribuindo assim para a potencial melhoria da nossa imagem como

instituigao.

1.3 — Organizacio do Trabalho

3 Segundo a Prof* Maria Helena Diniz — Compéndio de Introdugio a Ciéncia do Direito (1993, p. 265) —
Jurisprudéncia é um “conjunto de decisdes uniformes e constantes dos tribunais, resultantes da aplicacdo de
normas a casos semelhantes, constituindo uma norma geral aplicavel a todas as hipdteses similares ou idénticas”.
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Tragadas as consideragdes iniciais acerca do trabalho a ser desenvolvido —
motivagdo (relevancia) e objetivo do tema — cumpre-nos delinear os demais capitulos que
serdo abordados, com a finalidade de ver atingido o objetivo proposto no presente estudo.

E ¢ assim que, no segundo capitulo, é feita uma necessaria ¢ breve abordagem
do que vem a ser Gestdo do Conhecimento. Trazemos a colagdo do leitor o conceito desse,
digamos, novi¢o tema que tanto nos instiga. Forcoso reconhecer que embora o tratemos
como um novo conceito, praticas de compartilhamento e transferéncia de conhecimento ja
existem na maioria das organizagdes, ainda que intuitivamente. Assim, no dizer de BATISTA
(2004, p.7), “Muitas instituicdes ndo conhecem ou utilizam o termo ‘Gestdo do
Conhecimento’; todavia, executam processos — com a utilizagdo de técnicas e ferramentas —
que podem ser classificados como praticas de gestdo do conhecimento.” Contudo, como
acentua LIMA (2004, p.24) “com a instituicdo de um 6rgdo coordenador estas iniciativas
poderao ser disseminadas e enriquecidas pelas demais unidades, facilitando a implementagao
dos objetivos organizacionais e propiciando a melhoria continua dos servigos prestados aos
cidaddos”.

No capitulo seguinte — (terceiro capitulo) intitulado: A Gestdo do
Conhecimento na Administragdo Publica — é explorada a experiéncia de alguns entes estatais
como paradigma para o PJERJ. Abordamos em linhas gerais as experiéncias do Banco do
Brasil, Embrapa, Serpro, Caixa Econdmica Federal, Banco Central do Brasil e Petrobras.

Parafraseando o mestre Silas de Oliveira na antoldgica “Aquarela Brasileira”
(1964) “... caminhando ainda um pouco mais...”, abordamos no capitulo quarto a visdo do
Poder do Judiciario do Rio de Janeiro sobre a Gestdo do Conhecimento. Os primeiros passos
dados rumo a difusdo e implementagdo do conceito a partir da criagdo da Diretoria Geral de

Gestao do Conhecimento — DGCON, a trajetdria percorrida e a trajetoria a percorrer.



Por fim, no capitulo quinto, despedimo-nos rememorando os principais pontos
abordados no trabalho e apresentando nossas conclusdes sob a forma de consideragdes finais.

A metodologia, como se pode observar, reveste-se eminentemente em uma
pesquisa bibliografica, estruturada a partir de referéncias tedricas publicadas nas seguintes
fontes: livros, trabalhos cientificos (teses, dissertagdes e trabalhos académicos), periddicos,

documentos eletronicos, legislagdo e normatizagdo interna.



CAPITULO 2

GESTAO DO CONHECIMENTO
NECESSARIA E BREVE ABORDAGEM

2.1 — Introducao

A principal expectativa que temos a partir da conclusdo deste trabalho, ¢ de
poder contribuir para criar um ambiente organizacional propicio & Gestdo do Conhecimento,
resultando dai o aprimoramento dos processos de trabalho do PJERJ, possibilitando a
prestacdo de melhores servicos, sendo mais efetivo no cumprimento de sua missdo
institucional, como antes haviamos salientado.

O primeiro desafio a ser enfrentado, alias, como assinaldvamos quando da
realizacdo do projeto que norteou o presente trabalho, ainda € superar o preconceito e vencer
as barreiras do ceticismo, uma vez que a introdu¢do de um novo conceito ¢ vista com
desconfianga por setores mais tradicionais. Sera, de forma simples, fazer entender que o
conhecimento ¢ gerado por todos e todos os dias, havendo, entretanto, a necessidade de
sistematiza-lo.

Por tanto, ¢ necessario que fagamos uma rapida abordagem do que vem a ser

Gestao do Conhecimento.

2.2 — Dados, Informacio e Conhecimento

Inicialmente devemos diferenciar o que ¢ conhecimento do que sdo dados e
informagdes. Dados descrevem uma parte do que aconteceu, ndo apresentando juizo de valor,
dessa forma ndo sustentando o processo decisorio. Todas as organizagdes precisam de dados,
sendo algumas mais dependentes deles, como bancos, companhias de seguro, governo, etc.

Algumas empresas sustentam que coletando dados suficientes as decisdes corretas surgirdo



espontaneamente, mas, ao contrario, seu excesso torna mais dificil o estudo e a separagao dos
que realmente interessam. S3o eles a matéria-prima para a informagao, cujo objetivo ¢ alterar
de alguma forma a percep¢ao que temos sobre algo. Diferentemente dos dados, a informagao
tem um significado intrinseco, normalmente estando organizada para um determinado
objetivo. Ela (a informagdo) surge quando algum significado ¢ adicionado aos dados, o que
pode ser feito de diversas formas, como contextualizacdo, categorizacao, calculo, correcdo ou
condensagdo. Assim, a conversdo de dados para informacao requer conhecimento, que ¢ um
conceito ainda mais elaborado.

Em linhas gerais, conhecimento é o que as pessoas em uma organiza¢ao sabem
sobre seus clientes, produtos, processos, erros e sucessos. E um conjunto de informacdes
constituido de fatos, opinides, idéias, teorias, principios € modelos.

Situa-se em um nivel de complexidade maior, mais amplo, mais profundo e
mais rico que em relagdo as informacdes. Tem origem e ¢ aplicado na mente dos
conhecedores. Nas organizagdes ele costuma estar embutido ndo s6 em documentos, mas
também em processos, praticas e normas organizacionais. O conhecimento deriva da
informagdo, da mesma forma que a informagao deriva dos dados. As informacgdes podem ser
comparadas, podem ser analisadas suas conseqiiéncias para subsidiar decisdes e agdes, podem
ser feitas inter-relagdes, ¢ até mesmo um confronto de opinides pode gerar conhecimento.
Além disso, o conhecimento desenvolve-se com a experiéncia, a medida que sdo testadas as
idéias existentes para ver quais funcionam. Dessa forma, o conhecimento também ¢ gerado
através de erros e acertos. E importante ressaltar que ele contém julgamento (juizo de valor) e
que os valores e crengas dos funciondrios também tém um forte impacto no conhecimento da

organizagao.
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2.2.1 — Conhecimento: Tacito e Explicito

Existem dois tipos de conhecimento, o explicito ou codificado, que pode ser
articulado através da linguagem e transmitido a individuos, e o tacito, que se enraiza nas
experiéncias anteriores ¢ envolve crengas pessoais, perspectivas e valores. Este ultimo é o
mais importante, por ser complexo e rico, entretanto ele ¢ dificil de ser ensinado, articulado,
observado em uso ou documentado. Alguns autores ainda consideram o conhecimento
explicito e tacito como parte de um ciclo: a pessoa obtém conhecimento explicito, o incorpora
e utiliza como tacito, e gera novo conhecimento explicito que serd absorvido por outra pessoa.

Segundo NONAKA & TAKEUCHI (1995) o conhecimento pode ser
classificado em:

- Tacito = algo dificil de ser formalizado e comunicado aos outros.

- Explicito = formal e sistemético, facil de ser comunicado aos outros.

2.3 — A Gestao do Conhecimento - Conceitos

A Gestao do Conhecimento, como em qualquer abordagem de gestdo, ¢é
formada por principios (Dominio Pessoal, Objetivo Comum, Modelos Mentais,
Aprendizagem em Grupo, Raciocinio Sist€émico ¢ Compartilhamento) e praticas (Conteudo,
Processos ¢ Infra-estrutura). Os principios sdo valores e crengas que irdo nortear ¢ fomentar
as praticas. As praticas sdo as acdes e alguns elementos complementares que irdo gerar e
disseminar o conhecimento numa organizagao.

Cabe ressaltar que estas duas partes sdo essenciais ¢ devem coexistir numa
organizagdo: ¢ preciso desenvolver e manter os principios fortalecedores do conhecimento e
também traduzi-los em mecanismos praticos. A falta de uma delas pode desestruturar toda
essa gestdo, tornando-a efémera, pois a organizagdo estara focada apenas na filosofia do

conhecimento ou em praticas modistas, sem ligacdo com seus principios.
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De forma simples e didatica defini-se a Gestdo do Conhecimento como sendo:

“O conceito que cria rotinas e sistemas para que todo o conhecimento adquirido num

determinado ambiente cresca e seja compartilhado”.*

Compartilhamento ¢ entdo a palavra de ordem. Devemos entdo estimular a
cultura do compartilhamento. Cultura em que se busca a alteracdo da idéia de que quem
detém o conhecimento tem o poder, para quem troca conhecimento detém o poder.

O artigo acima mencionado reveste-se de simplicidade, mas ao mesmo tempo
elucida o entendimento do tema, sendo interessante, de forma obsequiosa, prosseguir na sua
transcri¢ao.

Vejamos:

3

Uma importante funcio da Gestdo do Conhecimento é explicitar, registrar e
disseminar por toda a organizacio maneiras de fazer que estio restritas a individuos,
propiciando a geracdo de novos conhecimentos. Nas organizacdes, a criacdo,
explicitacido, compartilhamento, apropriacdo e aplicacdo do conhecimento, sio algumas
etapas que ilustram o processo de Gestao do Conhecimento.

(...)
Prosseguem afirmando:

Uma questao pratica na Gestao do Conhecimento nas empresas esti em como
transformar informacio em conhecimento, e considerando-se que o conhecimento tacito
também inclui dados que muitas vezes nem siao percebidos pelos individuos, tem-se uma
questio mais abrangente: como transformar experiéncia e/ou vivéncia em conhecimento?
A busca pela obtencio de conhecimento, além da informacio e da pratica, mostra que o
fator humano e sua interacio com o ambiente sio fundamentais no enriquecimento e
manifestacdo dos conhecimentos tacito e explicito dos membros da organizacgio,
colocando as pessoas em interacio produtiva, tornando-as parceiras na socializacio,
combinacio, compartilhamento e apropriacdo de conhecimento produzido em equipes.

Conhecimento tacito e explicito sdo unidades estruturais bésicas que se
complementam e a interagdo entre eles ¢ a principal dindmica da criagdo do conhecimento na

organizagdo de negbcios.

* Dicionério do Trabalho Vivo — Gestdo do Conhecimento - www.cidade.usp.br/projetos/dicionario/gestio.php.
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Segundo NONAKA & TAKEUCHI (1997, p.79), para se tornar uma “empresa
que gera conhecimento” (knowledge creating company) a organizagao deve completar uma
“espiral do conhecimento”, espiral esta que vai de tadcito para tacito (socializagdo), de
explicito a explicito (combinagdo), de tacito a explicito (externalizagdo), e de explicito para
tacito (internalizacdo). Assim, o conhecimento deve ser articulado e entdo internalizado para
tornar-se parte da base de conhecimento de cada pessoa. A espiral recomeca depois de ter
completado seu ciclo, porém em patamares cada vez mais elevados, ampliando assim a

aplica¢dao do conhecimento em outras areas da organizagao.

Quadro I

Extraido de NONAKA, 1. & TAKEUCHI, H., (1997, p. 80)

COMPETIGAQ
SOCIALIZAGAD EXTERMNALIZAGAD
Compartilhamento Conversdo do
de experiéncias conhecimento

tacito em explicite

INTERMALIZACAD COMBINACAD
Incorporacic do Sistematizacio
conhecimento axplicito de concaitos

no conhecimento tacito

.

COOPERAGAD

Fonte: SERPRO
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Temos entdo como etapas para a Gestdo do Conhecimento:

(1) Identificar que ativos de conhecimentos a empresa possui;

(2) Analisar como o conhecimento pode agregar valor (oportunidades de uso,
efeitos deste uso, obstidculos ao uso e como o valor da empresa seria
aumentado);

(3) Especificar as agdes necessarias para atingir a melhor utilizagdo e
agregacao de valor;

(4) Revisar o uso do conhecimento para assegurar a agregagdo de valor,

monitorando os resultados.

“Gestao do Conhecimento é, portanto, o processo sistematico de identificagdo,
criacdo, renovacdo e aplicacdo dos conhecimentos que sdo estratégicos na vida de uma
organizagdo. E a administragdo dos ativos de conhecimento das organizagdes. Permite a

organizacio saber o que ela sabe.”

> Livro de Gestio do Conhecimento (Co-editado pelo SERPRO, PUC-PR e ESAF, 2001, Capitulo I).
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CAPITULO 3
A GESTAO DO CONHECIMENTO NA ADMINISTRACAO PUBLICA
ANALISE DE CASOS DE SUCESSO
3.1 — Introducao

A partir daqui serdo, através de breves relatos, apresentados casos de sucesso
da Gestdo do Conhecimento na Administragdo Publica. As experiéncias de Gestdo do
Conhecimento vivenciadas por outras instituigdes publicas nos servem como paradigma para
analise do modelo por nés adotado e para conhecimento do estagio em que nos encontramos,
depois de decorrido pouco mais de um ano do inicio de nossas experiéncias nesse campo tao
fértil. Nosso objetivo ¢ tracar um histérico comparativo entre as atividades desenvolvidas
pela Gestdo do Conhecimento e as iniciativas externas, identificando lacunas a serem supridas
ou evolugdes que podemos incorporar, mediante a necessaria adequacdo a cultura e a missao
do Poder Judiciario.

Para tanto, como inicialmente esclarecemos, utilizamo-nos de recente
publicagdo do IPEA que discute o conceito da Gestado do Conhecimento e a sua importancia
para a Administragdo Publica, além de identificar o estagio de implementagdo da Gestdao do
Conhecimento. O estudo apresenta resultado do workshop realizado no Banco do Brasil,
Banco Central do Brasil — Bacen, Caixa Economica Federal, Empresa Brasileira de Pesquisa
Agropecudria — Embrapa, Servigo de Processamento de Dados — Serpro, e Petréleo Brasileiro
— Petrobras, seguindo método da American Productuvity and Quality Center (APQC)®, que

revela o estagio de implementagdo em que se encontra cada uma dessas instituigoes.

6 A APQC ¢é uma organizagdo ndo governamental que presta servios a aproximadamente 500 organizagdes
publicas e privadas em todo o mundo. A metodologia da APQC - intitulada Road Map to Knowledge
Management Results — avalia se a organizagdes estio implementando de maneira efetiva a Gestdo do
Conhecimento (APQC, 2003).
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3.2 — Metodologia Utilizada — American Productuvity and Quality Center (APQC)

Segundo descricao do estudo, “a premissa basica do método ¢ que ha grande
diferencga entre reconhecer a importancia da GCO e sua implementagdo. A APQC entende que
colocar em pratica estratégias de GCO para tornar a organiza¢do mais efetiva nao ¢é tarefa
trivial”.

Destaca ainda que, “comegar da forma correta ¢ tao dificil como se manter no
caminho mais adequado”.

O método, que foi desenvolvido a partir dessa avaliagdo, descreve os passos
fundamentais para implementagdo de fato da Gestdo do Conhecimento, para identificacdo do
estagio em que se encontra no processo de implementag¢ao e mostra como comegar ¢ indicar a
dire¢dio mais adequada. E constituido de 5 (cinco) estagios: I) inicio; II) desenvolvimento da
estratégia; III) desenho e implementa¢do de praticas de Gestdo do Conhecimento; IV)
expansdo e apoio; e V) institucionalizacdo da Gestdo do Conhecimento. Em cada um dos
estagios ha a descricdo de acontecimentos importantes, objetivos, atores-chave e seus papéis,
estrutura organizacional e governanga necessarias, formas de medigao e aspectos relacionados
a or¢camento ¢ finangas. Caso uma ou mais assertivas sejam verdadeiras, a organizagao ja se
encontra no estagio sob analise.

O estudo, no capitulo denominado “Praticas de Gestdo do Conhecimento”,
apresenta quadro em que sdo descritas as tipologias (tipos de praticas no modelo proposto por

DAVENPORT) e exemplos de praticas de Gestio do Conhecimento nas organizagdes.

7 Segundo modelo de DAVENPORT sdo os seguintes os tipos de projetos ou praticas de Gestio do
Conhecimento: 1 — captar e reutilizar o conhecimento estruturado; 2 — captar e compartilhar licdes aprendidas
com a pratica; 3 — identificar fontes e redes de expertise; 4 — estruturar € mapear conhecimentos necessarios para
aumentar a performance; 5 — mediar e controlar o valor econdmico do conhecimento; 6 — sintetizar e
compartilhar conhecimento advindo de fontes externas.
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Quadro II
Tipologias e Exemplos

Tipos de Praticas

Exemplos/organizacées

Captar e compartilhar licdes aprendidas com a pratica

Farol Gerencial (Banco do Brasil); Comunidade de
Conhecimentos (Serpro); Comunidades de Pratica
(Embrapa); Banco de Conhecimentos (Petrobras) e
Mentoring (Petrobras).

Captar e reutilizar o conhecimento estruturado

Mapeamento de conhecimentos
(Serpro)

organizacionais

Identificar fontes e redes de expertise

Banco de Talentos e Oportunidades — TAO (Banco do
Brasil) e Alocagdo de Pessoal por competéncias
(Bacen) e Perfil Mapeamento ¢ Gestdo de
Competéncias (Serpro)

Estruturar e mapear conhecimentos necessarios para
aumentar a performance

Mapeamento de conhecimentos da Rede Bancaria
(Caixa Economica Federal) e Comunidade de
Administragdo de Conhecimento (Petrobras)

Desenvolver competéncias individuais

Universidade Caixa (Caixa EconOmica Federal) e
Ensino a Distancia (Serpro)

Fonte:

IPEA

Nao faremos aqui isoladamente um detalhamento dos exemplos citados no

quadro acima, ndo obstante julgarmos importante, para os que desejem melhor conhecer as

experiéncias, a consulta ao texto completo do estudo aqui mencionado, bem como a obra de

TERRA (2003) — que relata as experiéncias de

do Conhecimento.

diversas empresas que implementaram Gestao

Os quadros que se seguem mostram as assertivas, as atividades chaves e as

outras informacoes referentes a cada um dos

estagios. A metodologia permite tragar um

diagnostico da situacdo atual em que se encontra a organizagdo, permitindo ajuda-la a

elaborar um plano de acdo com orientagcdes praticas sobre o que fazer para ter €xito na

institucionalizacao da Gestao do Conhecimento.
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Quadro III
Principais Elementos do Método da APQC. Estagio I: inicio

Assertivas
1) A Gestdo do Conhecimento ¢ atualmente um tema de interesse para sua organizagao.
2)  Pelo menos alguns servidores/funcionarios ja identificaram os beneficios da Gestdo do Conhecimento para sua organizagio
3)  Alguém — a partir de um interesse pessoal — decidiu investir tempo e energia e apostar no éxito da implementagdo da Gestdo do
Conhecimento na organizagao.
4)  Vocé e outros servidores/funcionarios da organizagdo aprenderam e ouviram falar sobre Gestdo do Conhecimento em palestras,
cursos, congressos ou outros eventos de capacitagdo.
5) A organizag¢do definiu uma visdo ou uma justificativa para implementar a Gestdo do Conhecimento.
Atividades-chave
- Apresentar de maneira clara os beneficios que a Gestdo do Conhecimento pode trazer para a organizagao.
- Identificar ouras pessoas que podem ajudar no desenvolvimento da Gestdo do Conhecimento.
- Procurar oportunidades para implementar praticas de Gestdo do Conhecimento junto a pessoas que trabalham em iniciativas
estratégicas para a organizagao.
- Divulgar as praticas de Gestdo do Conhecimento junto a area de Tecnologia da Informagdo (TI), conseguir sua adesdo, pois ela
pode ser uma unidade catalisadora da Gestdo do Conhecimento na organizagéo.
Obstaculos
- Ignorar a cultura e a historia da organizagdo, esquecendo-se de considerar aspectos que podem dificultar a implementagdo da
Gestdo do Conhecimento.
- Apresentar um método de implementagio da Gestdo do Conhecimento em toda a organizagdo sem antes apresentar fatos e dados
que mostrem sua efetividade.
- Pedir um montante elevado de recursos antes de sensibilizar a alta administra¢do para a importancia da iniciativa
Fonte: IPEA
Quadro IV
Principais Elementos do Método da APQC. Estagio I1: desenvolvimento da estratégia
Assertivas
1) A organizagdo nomeou uma equipe para avaliar preliminarmente o tema ou um comité para propor estratégia de implementagao
da Gestao do Conhecimento.
2) Haum dirigente na organizagdo que ap6ia a continuidade das agdes voltadas para implementagdo da Gestdo do Conhecimento.
3) A organizagdo esta levantando informagdes sobre praticas internas bem-sucedidas de Gestdo do Conhecimento.
4) A area de Tecnologia da Informagéo (TI) tem interesse em apoiar de maneira ativa as praticas de Gestdo do Conhecimento.
5)  Existem evidéncias que comprovam que o compartilhamento de conhecimento trouxe beneficios para a organizagdo no passado.
6) Vocé (ou alguém da organizacdo) ja identificou alguns projetos piloto que demonstram que a Gestdo do Conhecimento
beneficiara a organizagao.
7) A organizagdo definiu as dreas responsaveis, assegurou os recursos financeiros e identificou participantes dos projetos piloto.

Atividades-chave

Formar um grupo de trabalho.
Selecionar projetos piloto que identifiquem iniciativas ja existentes que podem servir de novos projetos piloto.
Buscar recursos para viabilizar os projetos piloto (pessoas qualificadas e aplicagdes de TI).

Fonte: IPEA

Quadro V

Principais Elementos do Método da APQC. Estagio III: desenho e implementacfo de praticas

Assertivas

1)
2)

3)

5)
6)

A organizagdo desenhou um projeto piloto e definiu estratégias de implementagao.

A organizagdo ja implementou Comunidades de Préticas, uma “Intranet” interativa de Gestdo do Conhecimento, ou outros
projetos piloto de implementagéo de praticas de Gestdo do Conhecimento.

A organizagdo selecionou e capacitou facilitadores e lideres para atuar nos projetos piloto.

A organizagdo elaborou indicadores para avaliar o desempenho dos projetos piloto e definiu um sistema de acompanhamento dos
resultados

A organizagdo definiu como ird aprender com a experiéncia de implementar praticas de Gestdo do Conhecimento.

A organizac¢do definiu como ird estender as praticas de Gestdo do Conhecimento implementadas nos projetos piloto a todas as
areas.

Atividades-chave

Alocar recursos para os projetos piloto.
Desenvolver metodologias que podem ser colocadas em pratica.
Registrar e refletir sobre as licdes aprendidas.

Perspectivas

Depois da avaliagdo dos projetos piloto, a Gestdo do Conhecimento pode seguir trés caminhos: havera ampliagdo das praticas de Gestdo do
Conhecimento as iniciativas existentes serdo melhoradas ou o status quo prevalecera. Neste Gltimo caso, os colaboradores voltardo a ter o
comportamento anterior.

Fonte: IPEA
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Quadro VI
Principais Elementos do Método da APQC. Estagio I'V: expansio e apoio

Assertivas

1)  Com os resultados dos projetos piloto, outras areas da organiza¢do manifestaram interesse em implementar praticas de Gestdo do
Conhecimento.

2)  As praticas e Gestdo do Conhecimento estdo sendo divulgadas em toda a organizagao.

3) Todas as areas conhecem as praticas de Gestdo do Conhecimento da organizagao.

4) A organizagao definiu estratégia para estender as praticas de Gestdo do Conhecimento a todas as areas.

5) A organizagdo assegurou a aplicagdo dos recursos necessarios para estender as praticas de Gestdo do Conhecimento para todas as
areas.

Atividades-chave

- Formular estratégia de ampliagdo das praticas de Gestdo do Conhecimento.
- Comunicar e “vender” a estratégia de ampliagao.
- Gerenciar o crescimento.

Requisitos

- Nomear um grupo de trabalho interfuncional e intersetorial para formular a estratégia de ampliacdo, identificar os recursos necessarios e
diminuir a confusdo que surge quando hd rapido crescimento nas iniciativas de Gestdo do Conhecimento.

Perspectivas

Para avangar para o “Estagio V: Institucionalizacdo”, varias organizagdes de referéncia avaliaram suas iniciativas de Gestdo do
Conhecimento e atacaram os pontos fracos da estratégia adotada. A Chevron utilizou grupo de trabalho interno. O Banco Mundial contratou
equipe de consultores externos. A Xerox incluiu a avaliacdo de Gestdo do Conhecimento no seu processo de avaliagdo corporativo (Xerox
Management Model, isto ¢, Modelo de Avaliagdo da Xerox).

Fonte: [IPEA

Quadro VII

Principais Elementos do Método da APQC. Estagio V: institucionalizacio da Gestao do Conhecimento

Assertivas

1) A Gestdo do Conhecimento esta alinhada com e faz parte do modelo de gestdo da organizagéo.

2)  As praticas de Gestdo do Conhecimento sdo implementadas em todas as areas da organizacao

3)  Todos os servidores/funcionarios sdo capacitados para utilizar as ferramentas de Gestao do Conhecimento.

4) A organizacdo avalia de maneira continua e sistematica a estratégia de Gestdo do Conhecimento, identifica os pontos fracos e
define utiliza métodos para elimina-los.

5) A organizagdo dispde de estrutura formal de apoio para manter as praticas de Gestdo do Conhecimento.

6) A organizagdo utiliza sistema de reconhecimento para apoiar a estratégia de Gestdo do Conhecimento.

7)  Compartilhar conhecimento tornou-se pratica corrente na organizacao

Atividades-chave

- Inserir a Gestdo do Conhecimento no modelo gerencial.

- Realinhar a estrutura e o orgamento da organizagao.

- Avaliar as praticas de Gestdo do Conhecimento.

- Alinhar a avaliagdo de desempenho e o sistema de recompensa com as praticas de Gestdo do Conhecimento.

- Alinhar as metas da organizacdo com as atividades de Gestdo do Conhecimento e, a0 mesmo tempo, permitir que as unidades
gerenciais desenvolvam praticas de Gestdo do Conhecimento para atender a necessidades especificas.

- Continuar a jornada com o apoio da alta administrac¢o.

Perspectivas

Os fatores criticos de sucesso para manter a organizacdo na jornada da Gestdo do Conhecimento sdo: participacdo da lideranga; visdo
consistente e motivadora; processo evolutivo nio revolucionario; implementagdo de praticas de identificagdo de onde e quando as pessoas
estdo preparadas; identificagdo de modelos de referéncia; e divulgagdo continua das praticas de Gestdo do Conhecimento.

Fonte: [IPEA

3.3 — Conclusao do Estudo Analisado

O estudo apresenta analise da consisténcia das evidéncias encontradas em cada
um dos cinco estagios da metodologia acima apresentada. De tal forma que da analise das
informagdes coletadas € possivel inferir que trés das organizagdes — Petrobras, Serpro e Banco
do Brasil — encontram-se no Estagio V, isto ¢, institucionalizacdo da Gestdo do

Conhecimento, enquanto as demais — Embrapa, Banco Central do Brasil e Caixa Econdmica
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Federal — encontram-se no Estagio IV, isto ¢, expansdo e apoio da Gestao do Conhecimento.
O quadro abaixo demonstra a situacdo de cada organizacdo em relacdo aos estagios de

implementagdo da Gestao do Conhecimento.

Quadro Vil
Situacio das Organizacdes. Nimero de afirmativas verdadeiras em relacio ao total
Estagios
Afirmativas verdadeiras/total de afirmativas

Organizagio

Estagio 1 Estagio 11 Estagio 111 Estagio IV Estagio V Total
Banco do Brasil 5/5 6/7 5/6 4/5 71 27/30
Banco Central 4/5 57 3/6 3/5 0/7 15/30
Caixa Economica  4/5 6/7 3/6 1/5 0/7 14/30
Embrapa 4/5 6/7 3/6 2/5 0/7 15/30
Petrobras 5/5 77 3/6 2/5 3/7 20/30
Serpo 50/ 717 4/6 5/5 717 28/30

Fonte: IPEA

O estudo ressalta que, mesmo estando no estagio de implementacdo da Gestao
do Conhecimento, existem diferengas significativas entre as organizag¢des. Pelo critério do
método da APQC (basta uma afirmativa verdadeira para a organizagdo encontrar-se em
determinado estdgio), Banco do Brasil e Serpro atendem os requisitos de todas as afirmativas,
a Petrobras atende a apenas duas.

Ressalta, outrossim, que o mesmo ocorre com as demais institui¢des. Ainda
que estejam no Estdgio IV (expansdo e apoio), existem diferencas no niimero de afirmativas
que sdo verdadeiras para cada organizagdo: Caixa Econdmica Federal (uma), Banco Central
do Brasil (trés) e Embrapa (duas).

Afirma que mesmo o Serpro que alcangou o melhor resultado na avaliacdo —
28 afirmativas verdadeiras de um total de 30 — ainda tem oportunidades de melhoria.

Enfim, o retrato do estudo revela a importancia da elaboracdo de uma politica
para a efetiva institucionalizacdo da Gestdo do Conhecimento, apontando-se os fatores

criticos para tanto: 1. as praticas de Gestdo do Conhecimento devem estar alinhadas e devem
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fazer parte do modelo de Gestdo das organizagdes ; 2. as praticas de Gestao do Conhecimento
devem ser disseminadas em toda a organizacdo; 3. os funcionarios devem ser capacitados e
“aculturados” para utilizar as ferramentas de Gestdo do Conhecimento; 4. a estratégia deve ser
avaliada de maneira continua e sistematica; 5. deve-se existir estrutura formal de apoio para
coordenar as iniciativas; 6. deve haver continuidade administrativa; 7. sdo necessarios o
comprometimento ¢ o patrocinio da alta administragdo; 8. deve-se procurar um sistema de
reconhecimento para apoiar a estratégia de Gestdo do Conhecimento; 9. deve-se ter clareza na
comunicagdo dos objetivos a ser atingidos.

Prossegue afirmando que, apenas a Petrobras, o Serpro ¢ Banco do Brasil
conseguiram alinhar as praticas com o modelo de gestdo. Ressalta que o Banco Central do
Brasil, da Caixa Economica Federal ¢ da Embrapa apesar de contarem com praticas de Gestao
do Conhecimento, ainda ndo as alinharam com seu modelo de gestdo e, portanto, ndo tém
ainda estratégia corporativa nem sistema de Gestdo do Conhecimento.

Destaca que a implementagdo de Gestdo do Conhecimento ¢ bastante recente
nas organizagdes objeto do estudo (a do Serpro seria a mais antiga — 1999). Razao pela qual
apenas o Serpro ¢ o Banco do Brasil conseguiram estender as praticas para todas as areas.

No que pertine a capacitagdo dos servidores, ainda ndo ha na maioria
funciondrios capacitados para utilizar as ferramentas da Gestdo do Conhecimento. Isso se
deve ao fato de as praticas ainda estar restritas a apenas algumas areas e alguns processos. O
Serpro conseguiu capacitar seu quadro de colaboradores por meio do estabelecimento de
padroes de trabalho da atuagdo de representantes do Comité de Gestdo e da realizagdo de
cursos especificos.

No que diz respeito a avaliagdo continua e sistematica da estratégia de Gestao
observa-se, vez mais, que apenas o Serpro ¢ o Banco do Brasil contam com sistema de

avaliagdo. H4, no Serpro, o Prémio Serpro de Qualidade (PSQ) e o Comité de Gestdao de

21



Processos (CGP). Ja no Banco do Brasil, todos os projetos de Gestao do Conhecimento da
Universidade Corporativa passam por avaliaciao anual.

Nao ha davidas de que para o sucesso na institucionalizagdo da Gestdo do
Conhecimento deva existir uma estrutura formal de apoio. O Serpro conta desde o inicio com
uma area especifica para coordenar as agdes (1999/2002 — Superintendéncia de Gestdo do
Conhecimento — Hoje — Departamento de Gestdo do Conhecimento). Na Petrobras ha a
Geréncia de Gestao do Conhecimento ¢ no Banco do Brasil a Universidade Corporativa. Nas
demais institui¢des, apesar de existirem areas que implementem praticas de Gestdo do
Conhecimento, ainda ndo hd uma unidade gerencial com a finalidade de coordenar as agdes,
pois ndo existe ainda uma estratégia corporativa.

Fator preponderante para a institucionaliza¢do da Gestao do Conhecimento ¢ a
continuidade administrativa, j& que a mesma (institucionalizacdo) ocorre a médio e longo
prazo (periodo superior a cinco anos). As organizagdes que estdo no estidgio de
institucionalizagdo tém mantido seus gestores, apesar da mudanca dos membros da alta
administracao.

O estudo revela que o comprometimento € o patrocinio da alta administracao
sdo essenciais. Ressalta que merece destaque a decisdo do entdo presidente do Serpro que
decidiu em 1999 implementar uma estratégia de Gestdo do Conhecimento. Ressalta mais que,
os avancgos conseguidos pela empresa devem aquela decisdo, em grande parte.

Um sistema de reconhecimento para apoiar a estratégia de Gestdo do
Conhecimento ¢é tido por especialistas como um fator critico de sucesso para a
institucionaliza¢do, mas as iniciativas ainda sio muito incipientes. E citado apenas o caso do
Banco do Brasil em que existe um sistema de valorizagdo de conhecimentos esséncias para a

empresa com impacto na remuneracdo e na ascensdo funcional. E interessante, pois os
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funcionarios comecaram a perceber que compartilhando conhecimento ¢ possivel ascender
profissionalmente mais rapido.

A clareza na comunicagdo dos objetivos a serem atingidos também ¢
importantissima para a institucionalizagio da Gestdo do Conhecimento. E necessario que se
programe e execute um plano em que fique claro para todos os colaboradores quais os
objetivos do trabalho que esta sendo desenvolvido. O Serpro e o Banco do Brasil, ndo s6
procuram levar informagdes sobre as praticas e projetos que estdo sendo implementados, mas
informam como os funcionarios podem participar ativamente das iniciativas.

O estudo ¢ finalizado com um alerta sobre a real importancia da Gestdo do
Conhecimento para as instituigdes publicas e para a sociedade como um todo. Ca do nosso
lado, o alerta ja foi compreendido e acessa a luz amarela. A Gestdo do Conhecimento ¢ uma
ferramenta capaz de contribuir decisivamente com o Poder Judicidrio no esfor¢co de prestar
mais e melhores servigos.

A seguir, no capitulo destinado a Gestdo do Conhecimento no Poder Judiciario,
iremos verificar os resultados alcancados com as primeiras a¢des em nossa institui¢do. E
importante, entretanto, ressaltar que apesar de ser um tema incipiente em nossa organizacao,
como de todo para a maioria das institui¢des, ja é possivel, numa andlise perfunctoria,
perceber os primeiros bons resultados alcangados. Nosso dever de casa serd, por meio da
metodologia aqui apresentada, identificar o estagio em que se encontra o PJERJ. E evidente

que experiéncias como as das empresas antes citadas so6 irdo contribuir para o

desenvolvimento da Gestdo do Conhecimento no Poder Judiciario.
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CAPITULO 4

A GESTAO DO CONHECIMENTO NO PODER JUDICIARIO

4.1 — Introducao

Como assinalado em linhas passadas “comegar da forma correta ¢ tdo dificil
quanto se manter no caminho mais adequado”.

O surgimento da Diretoria Geral de Gestdo do Conhecimento (DGCON) esté
diretamente relacionado com o mapeamento dos macroprocessos de trabalho do Poder
Judiciario. O levantamento resultou na construgio de uma arvore de processos®, dentre os
quais foi identificado como um dos processos-chave da instituigdo a gestdo do saber
organizacional. Esse trabalho foi feito durante a segunda etapa da consultoria desenvolvida
pela Fundagao Getalio Vargas, culminando com a proposta de nova estrutura organizacional
aprovada pela Resolugdo n° 15/2003 do Orgao Especial, publicada em 08/12/2003, e por meio
da qual foram delineadas nossas principais atribui¢des, assim como a vinculagdo logica de
unidades ja existentes, porém dispersas na antiga estrutura organizacional do PJERJ.

A Diretoria Geral de Gestdo do Conhecimento apresenta a seguinte estrutura
organizacional: o Departamento de Gestdo do Ciclo do Conhecimento (DECCO), o
Departamento de Gestdo de Acervos Arquivisticos (DEGEA), o Departamento de Gestao de
Acervos Bibliograficos (DERAB) e o Departamento de Gestdo do Museu da Justica
(DEGEM). A presente estrutura procurou estabelecer uma interagdo entre setores que
gerenciam parcelas de informagdes e conhecimentos que servem de suporte a atividade

jurisdicional, o que podera permitir a canaliza¢do e a potencializagdo de iniciativas.

¥ A “Arvore de Processos de Trabalho” (nos primeiro e segundo niveis) estd apresentada no artigo 4 superacdo
das dificuldades técnicas de harmonizagdo entre os conceitos de processo judicial, processo administrativo e
processo de trabalho, de autoria de Maria Elisa Bastos Macieira (consultora do Projeto de Fortalecimento e
Modernizagao da Gestdo do PJERJ), na revista A reforma do Poder Judiciario do estado do Rio de Janeiro, p.
93/99, FGV, 2004.
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Contudo, a razao de ser da DGCON vai além da coordenagdo e alinhamento
das atividades a serem desenvolvidas pelas unidades acima apontadas — o que ja seria uma
tarefa grandiosa. Nosso desafio ¢ criar condigdes para fazer surgir no Judiciario fluminense
um ambiente propicio a captagdo, documentagdo, preservacdo, disseminagdo e
compartilhamento do conhecimento relevante para o cumprimento da missdo institucional,
contribuindo para a celeridade e efetividade na entrega da prestacdo jurisdicional e para a
eficiéncia e eficacia das atividades administrativas. Por isso, nossos esfor¢os devem estar
sintonizados com o modelo linha de frente-retaguarda’ - definido como ideal para nossa
instituicdo e capaz de proporcionar sensiveis melhorias na qualidade dos servigos que
prestamos aos publicos interno e externo. Nossos programas, projetos e agdes — orientados
pelas diretrizes estabelecidas pela Comissio de Gestio Estratégica (COGES)', deverdo
favorecer a estruturagdo da rede de conhecimento do PJERJ.

Destacamos a pertinéncia do cuidado em se realizar a gestdo do saber: a uma,
porque, como ja salientamos em capitulo anterior, estamos vivendo na chamada “Era ou
Sociedade do Conhecimento”, na qual ele (o conhecimento) se constitui no principal gerador
de riqueza (conceito que vai além dos limites meramente econdomico-financeiros); a duas,
porque ¢ o conhecimento a mola propulsora para o progresso de individuos, organizagdes ou
paises.

Diante da novidade que representou a Gestdo do Conhecimento no PJERIJ,

\ ~ . , e c o~ . 11
trazemos a colagdo do leitor uma sintese dos principais desafios, algumas ligdes aprendidas ',

° A qualificacio do modelo “linha de frente-retaguarda” e sua adaptabilidade ds caracteristicas da
administracdo judiciaria, por Newton Meyer Fleury (pesquisador do Projeto de Fortalecimento e Modernizagao
da Gestdo do PJERJ), em A reforma do Poder Judiciario do estado do Rio de Janeiro.

' A Comissio de Gestio Estratégica foi criada pela Resolugio n® 15/2003 est4 diretamente subordinada ao
Presidente do Tribunal de Justica e tem por missdo propor as diretrizes estratégicas para o fortalecimento e a
modernizagdo da gestdo do Poder Judiciario.

"' Licdes aprendidas — Instrumento de analise e avaliagio de praticas ou experiéncias de sucesso ou insucesso,
com vistas a aprendizagem organizacional e a melhoria continua por meio dos erros e acertos detectados no
desenvolvimento de projetos ou na execucdo de processos de trabalho.
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nossos primeiros projetos e agdes e alguns dados estatisticos — enfim, nossa inédita e

instigante trajetoria até aqui percorrida.

4.2 — Primeiros Passos

A efetiva implementagdo da estrutura organizacional da Diretoria Geral de
Gestdo do Conhecimento ocorreu em abril de 2004, autorizada pela Resolugdo n° 03 do Orgéo
Especial, de 04 de marco daquele ano.

MISSAO DA DGCON

“Compartilhar o conhecimento do Poder Judiciario para o aprimoramento da
prestacao jurisdicional”.

VISAO ESTRATEGICA DE FUTURO

“Exceléncia no compartilhamento do conhecimento”.

FOCOS ESTRATEGICOS

1) Implementag¢ao do Processo de Planejamento Estratégico do PJERJ;
2) Implementacao da Estrutura Organizacional,

3) Certificagdo ISO 9001:2001 de Unidades do PJERJ;

4) Implementacdo do Sistema Normativo Administrativo;

5) Divulgagdo do Conceito de Gestao do Conhecimento;

6) Estruturacdo da Rede de Conhecimentos do PJERJ;

POLITICA DA QUALIDADE DO PJERJ

“Desenvolver as melhores praticas de gestdo, para que os orgaos de prestacao
jurisdicional e as unidades administrativas que lhes dao apoio atendam a

missao e a visdo estabelecidas para o Poder Judiciario”.
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4.2.1 — A Gestao do Conhecimento Alinhada com os Direcionadores Estratégicos

As atividades da DGCON estdo orientadas no sentido de alinharem o
planejamento e a execugio dos projetos de suas unidades com a missdo'?, a visio e os
objetivos estratégicos tragados pela Alta Administracio do PJERJ. Diante disso, foram
priorizados os focos indicados pela COGES, ressaltando-se o apoio a implementacdo da nova
estrutura organizacional e do Sistema Normativo Administrativo, o suporte as unidades que
seriam submetidas ao processo de certificagio ISO 9001:2000" e a revisdo do Regimento de
Atribuicdes'®. Assim, pretende-se racionalizar as atividades, reduzir custos e acelerar o
alcance de resultados, levando-se em conta que toda a maquina judicidria estara caminhando
num mesmo rumo e em ritmo bem definido.

Ao mesmo tempo foi estabelecida parceria, por meio de Protocolo de
Cooperagdo', com a Escola da Magistratura do Estado do Rio de Janeiro (EMERJ) ¢ a Escola
de Administracdo Judiciaria (ESAJ). O envolvimento da DGCON esta relacionado ao foco
Estruturacdo da Rede de Conhecimento do PJERJ e objetiva criar condig¢des para a captacao e
disponibilizagdo do saber produzido ou disseminado por essas duas unidades, fazendo com
que um maior nimero de magistrados e servidores tenham acesso a ele.

No cumprimento de tais atribui¢des, por exemplo, estabelecemos contatos com
os responsaveis pelo Departamento incumbido de promover o desenvolvimento de pessoas
(DGPES/DEDEP) para auxilid-los na implementagdo do “Sistema de Gestdo de Pessoas”,
particularmente no que pertine a formacao do Banco de Talentos do PJERJ. Nessa linha, ja

captamos informagdes no ambiente externo, por meio da participagdo em eventos e visitas a

12 Missao do PJERJ — “Resolver os conflitos de interesse que lhe sejam levados pela populacdo, garantindo as
liberdades, assegurando os direitos e promovendo a paz social .

'3 Conforme Ato Executivo da Presidéncia do TJERJ, n® 340/2004 (publicado em 04/02/2004).

' Deve-se salientar a probabilidade de nova revisio das atribuigdes elencadas nesse primeiro momento, uma vez
que algumas delas correspondem a tarefas cometidas a servigos inéditos, como os relacionados aos processos de
trabalho de captacdo do conhecimento, gestdo de conteudo e difusdo de informagdes.

'3 0 Protocolo de Cooperagdo foi publicado em 07/12/2004, 4 fl. 03 do DOERJ, Parte III.
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empresas especializadas, as quais estdo sendo compartilhadas por meio de eventos

organizados pela DGCON em conjunto com a Escola de Administragdo Judiciaria - ESAJ.

4.2.2 — Elaboracao do Plano Diretor

Com o passar dos meses delineou-se um conjunto de necessidades que,
associadas aos focos estratégicos do PJERJ, serviriam de pressupostos para a elaboracdo de
um Plano Diretor capaz de alicergar a implantagdo da Gestdo do Conhecimento no Tribunal.
Hoje ¢ possivel sistematizar as principais iniciativas que fazem parte desse Plano Diretor,

conforme apresentamos no quadro a seguir:

Quadro IX

PLANO DIRETOR E PRIMEIRAS ACOES

DIRETRIZES

ACOES

OBSERVACOES/PERIODO

Implementacdo do Processo
de Planejamento
Estratégico do PJ

IAlinhamento das atividades com os direcionadores
estratégicos do PJ;

IParticipagdo nos projetos desenvolvidos pela
DGDIN;

Elaboragdo de  Protocolo de  Cooperagdo
(EMERJ/ESAJ/DGCON).

Internalizagdo da importdncia da gestdo
estratégica para o PJ, seja pela busca
continua de aprimoramento dos servigos
prestados ao jurisdicionado, seja pela
sensibilizagdo as discussdes travadas no
ambiente externo.

Implementa¢io da Nova
Estrutura Organizacional

Escolha dos gestores,;
IRevisdo do Regimento de Atribuigdes;
Integragdo das equipes;

Capacitacdo dos gestores.

Preenchimento dos cargos até o nivel de
chefia de servigo.

Objetivou-se capacitar os gestores em temas
especificos sobre gestdo do conhecimento.

Certificaciio ISO 9001:2000
de Unidades do PJ

IApoio as unidades submetidas a certificagio;
Indicagdo de servidores para realizarem os Cursos sobre as
Inormas ISO e para exercerem o papel de auditores internos;

IRemodelagem do processo de trabalho “Registrar
|Acorddos” (“piloto” desenvolvido junto & Secretaria da 18*
Camara Civel).

Total engajamento das unidades da DGCON que
funcionam como sistema de apoio operacional.

Otimizagao do processo de trabalho com vistas a
diminuir o tempo de permanéncia dos processos no
TJ.

Implementaciio do Sistema
Normativo Administrativo

IParticipagdo nas iniciativas de revisdo das RAD Gerais;
IDesenvolvimento de RAD operacionais;

[Planejamento e inicio de execugdo da instalagdo do Arquivo
Central.

Os servidores da DGCON vém participando
ativamente das revisdes das RAD Gerais do
TIERJ.

A elaboragdo das RAD Operacionais estd sendo
precedida de analise destinada a racionalizagio dos
processos de trabalho.

Divulgacdo do Conceito de
Gestao do Conhecimento

[Participagdo no Programa de Integragdo Funcional ;
Criago da pagina da DGCON no portal corporativo;

|Apresentagdo em eventos institucionais e organizagdo de
palestras;

IPublicagdo de entrevista no Informativo TJERJ/EMERJ.
Confecgdo e distribuicio de folders.

A equipe do Gabinete da DGCON ministrou
diversas palestras sobre gestdo do conhecimento,
num total aproximado de 15 h, com participagdo de
mais de 1500 ouvintes.

Foram distribuidos mais de 800 folders sobre a
DGCON.

Estruturacio da Rede de
Conhecimento do PJERJ

IDesenvolvimento do Banco de Conhecimento em matéria
de pessoal — Projeto “Enunciados Administrativos;

IRedefini¢do do portal corporativo do Poder Judiciario;

IDefinigdo das politicas de disseminagdo das informagdes do
IPoder Judiciario.

Sobre essas agdes ¢ oferecido detalhamento nos
subcapitulos que se seguem.

Com relagao a redefini¢do do portal corporativo foi
desenvolvido estudo preliminar pela DGTEC.

Fonte: RIGER/DGCON

28




4.2.3— Escolha dos gestores da DGCON e a integracio das equipes

Na escolha daqueles que seriam os futuros dirigentes dos departamentos que
compdem a DGCON levou-se em consideragdo o desempenho funcional, as competéncias
pessoais e 0 comprometimento com as novas diretrizes do PJERJ. Foram mantidos os gestores
dos departamentos responsaveis pela gestdo dos acervos arquivisticos e bibliograficos —
DEGEA e DERAB, ambos especialistas em administra¢do judiciaria pela FGV. Para a éarea
administrativa do Museu da Justica confirmou-se o nome indicado pelo Colegiado Consultivo
daquele 6rgdo e, para a gestdo do Ciclo do Conhecimento — DECCO, escolhido gestor com
mestrado em administragdo, também pela FGV.

Como dito anteriormente, a DGCON foi constituida pela reunido de diversas
unidades que se encontravam dispersas na remota estrutura do Poder Judiciario. Por isso, uma
preocupacdo imediata foi o estabelecimento de lacos integradores entre os gestores dessas
unidades, com o fim de fomentar o surgimento de um pensamento sistémico, sintonizado com
a missdo e o planejamento estratégico.

Para isso, foi necessario langar mao de formas eficazes de comunicagdo, das
quais elegemos as reunides como a maneira mais salutar de resolu¢do de problemas e de
compartilhamento de experiéncias ou pontos de vista. A escassez de tempo, no entanto, nos
obrigou muitas vezes a inovar no tratamento de alguns assuntos. Nesse sentido, valorizamos o
uso do correio eletronico — relevante ferramenta na area de gestdo do conhecimento -, que nos

permitiu resolver questdes que de outra forma teriam suas solucgdes retardadas.
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B Quadro X
INTEGRACAO DOS GESTORES/EQUIPES

METAS INICIATIVAS

Realizacdo de reunides periddicas com os gestores;

Indicagdo de um assessor do Gabinete da DGCON
para funcionar como elemento de ligagao entre as
unidades e a Diretoria Geral,

Estabelecimento
de um canal
aberto de

comunicacao Realizagdo do Seminario Desafios do Gestor.

Compartilhamento de projetos e atividades;

Desenvolvimento Promogido de agdes conjuntas (visitas externas
de Pensamento [relacionadas aos projetos de cada unidade,
Sistémico capacitagdo de servidores, etc.);

Criagao do Informativo DGCON.

Realizagéo de reunides de sensibilizagao;

Tratamento Participagéo efetiva da Diretoria Geral nas atividades de
isondbmico entre as cada E{epartame”to; _ _ ,
: Vedacao de tratamento diferenciado entre as equipes de
equipes . - 2 R
cada unidade, salvo casos excepcionais (questdoes
médicas).
Fonte: RIGER/DGCON

4.2.4 — Divulgacio do Conceito de Gestao do Conhecimento

A inser¢do do conceito de gestdo do conhecimento no PJERJ ¢ algo de
vanguarda. A abstracdo que o termo “conhecimento” sugere mostrou-se como um fator que
dificultou o entendimento por parte de alguns. Quando nos referimos a conhecimento gerido,
estamos tratando de uma parte do saber que foi documentada em algum tipo de suporte
(conhecimento explicito). Os “homens das cavernas” faziam isso quando registravam
determinados fatos nas rochas; os egipcios e os fenicios aperfeicoaram a técnica,
desenvolvendo a escrita. O conhecimento, entdo, passou a ser registrado nos papiros,
evoluindo, com a invenc¢do de Gutemberg, para os documentos impressos. Hoje, com a veloz
evolucdo da tecnologia da informacdo existem inumeras formas de armazenar e disseminar o
saber.

Por outro lado, como antes j& salientdvamos no capitulo dedicado ao conceito

de Gestdo do Conhecimento, hd sempre uma parcela do conhecimento que permanecera
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intangivel, “registrado” tio-somente nas mentes de cada pessoa. E o que os estudiosos
chamam de conhecimento tacito, relacionado as habilidades, talentos, experiéncias,
percepgdes e pontos de vista individuais. Como afirma Michael Polanyi (1966), “podemos
saber mais do que podemos dizer”. Contudo, ¢ perfeitamente factivel a conversdo do
conhecimento tacito (abstrato e pessoal) em conhecimento explicito (documentado ou
codificado), materializando-se e permitindo sua socializagao.

Desta forma, diversas apresentacdes sobre o tema foram feitas, vinculando-o
com o modelo que pretendiamos desenvolver para o Tribunal. Foram realizadas palestras no
Programa de Integragdo Funcional desenvolvido pela ESAJ, reunides e encontros com
gestores de todos os niveis dentro do PJERJ. Ao todo acreditamos ter conseguido alcangar

mais de 1500 ouvintes.

4.3 — Trajetoria Percorrida

Ap0s os primeiros passos, varias tem sido as agdes da DGCON no sentido de
organizar o conhecimento e o capital intelectual de forma sisteméatica, como forma de manté-

lo e compartilha-lo. Vejamos.

4.3.1 — Estruturaciao da Rede de Conhecimento

Dentre os sete focos aprovados pela Comissao de Gestao Estratégica estava o
da “Estruturagdo da Rede de Conhecimento do Poder Judiciario”, ao qual foram vinculadas
trés agdes estratégicas iniciais:

- Desenvolvimento do Banco de Conhecimento em matéria de pessoal;
- Redefini¢do do Portal Corporativo do Poder Judiciario;

- Definicao das politicas de disseminacao das informagdes do Poder Judiciario.

4.3.1.1 — Desenvolvimento do Banco de Conhecimento

A primeira das acdes, Desenvolvimento do Banco de Conhecimento em

matéria de pessoal, foi implementada através do projeto denominado ‘“Enunciados
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Administrativos”, que objetivou propiciar maior consisténcia ¢ uniformidade nas decisoes
sobre direitos e deveres de magistrados e servidores do Poder Judiciario, através da
formulagdo de enunciados a serem apreciados pelo Conselho da Magistratura.

Os enunciados submetidos ao Conselho da Magistratura possibilitarao:

1. Reduc¢ao do numero de recursos hierarquicos para o Conselho da Magistratura;
2. Formagao de banco de conhecimento contendo a legislagdo e os enunciados;
3. Adequacdo e pertinéncia as decisdes dos gestores de pessoal, evitando

discrepancias, interpretacdes pessoais e divergéncias na aplicacdo da

legislagdo;

4. Transparéncia quanto as regras estabelecidas, para os publicos interno e
externo.

A fase inicial desse projeto foi encerrada em junho 2004, tendo as conclusdes -
com 18 (dezoito) propostas de enunciados'® -, e o relatério final sido encaminhados ao
Presidente do Grupo Setorial formado para desenvolver os trabalhos. Em seguida, as
conclusdes e o relatério final foram ao conhecimento da Presidéncia do TJERJ, que os
remeteu ao Egrégio Conselho da Magistratura para apreciagdo. O acervo produzido foi
apreciado pelo colegiado no inicio do corrente ano ¢ das 18 (dezoito) proposigcdes

apresentadas apenas 1 (uma) nio foi aprovada.

Quadro XI

COMPOSICAO DO GRUPO DE TRABALHO

ORGAOS PARTICIPANTES N° DE REPRESENTANTES
IMAGISTRADOS 5
IDGPES 18
lear s
IbGcor
IbGCoN 6

Total 45

Fonte: RIGER/DGCON

' Na tltima reunido plenéria do projeto foram aprovadas dezessete propostas, além de uma que ficou pendente
de aprofundamento em suas justificativas. Nas conclusdes enviadas ao Conselho da Magistratura constam as
dezoito proposigoes.
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A marca desse projeto foi a multidisciplinaridade, o que enriqueceu os
trabalhos e proporcionou oportunidade de integragdo entre os servidores de unidades distintas
e entre eles e os magistrados, fortalecendo o pensamento sistémico, a visdo compartilhada e a
idéia de que o engajamento de todos € essencial para o aperfeicoamento de nossas atividades.

Essa conjugacgao de diferentes “olhares” proporcionou inegavel proficiéncia.

Grafico I
PRODUTIVIDADE
PROPOSTAS DE ENUNCIADOS
ADMINISTRATIVOS EM MATERIA DE
PESSOAL
10% 5% OAPROVADAS

@ NAO APROVADAS
O AGUARDANDO

85% JUSTIFICATIVA

APRESENTADAS | APROVADAS -AGUARDANDO JUSTIFICATIVA
20 17 1

Fonte: RIGER/DGCON

4.3.1.2 — Redefini¢ao do Portal Corporativo

A segunda agdo, Redefinigdo do Portal Corporativo do Poder Judicidrio, foi
desencadeada por meio de iniciativa da Diretoria Geral de Tecnologia da Informagao
(DGTEC), com a qual se pretende introduzir ferramenta com a finalidade de gerenciar o
processo de publicagdo de contetdo, permitindo a descentralizacdo de lancamentos pelas
diversas unidades organizacionais do PJERJ. Estamos aguardando o término dessa etapa para

iniciarmos parceria com a DGTEC a fim de apresentar uma proposta para o novo portal do
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Judicidrio fluminense. A gestdo do contetido do portal devera ficar sob a responsabilidade da
DGCON, em parceria com a DGTEC, conforme determina a Resolugdo n® 19/2004 do Orgao

Especial.

4.3.1.3 — Defini¢ao das Politicas de Disseminac¢ao das Informacées

A terceira acdo, Defini¢do das Politicas de Disseminacdao das Informag¢des do Poder
Judiciario, apresentou como tema a formulagdo de politicas norteadoras da preservagdo, da
disseminagdo, da comercializagdo, de gestao do conteudo e da publicagdo das informagdes e
conhecimentos produzidos no ambito do Poder Judiciario do Estado do Rio de Janeiro.
Objetivou-se prover acesso as informagdes e aos conhecimentos produzidos internamente,
bem como os captados externamente, considerando que esse conjunto se caracteriza como
recurso estratégico para o desenvolvimento organizacional e a melhoria dos processos de
trabalho relacionados a prestagdo jurisdicional. Adiante apresentamos alguns dados do
projeto.

y Quadro XII
VISAO GERAL DO PROJETO

ESTRUTURACAO DA REDE DE CONHECIMENTO DO PJERJ

DIRETRIZES METODOLOGIA RESULTADOS
Apresentagdo do projeto para a Alta
Administra¢do do PJERIJ, considerando Definiciio de propostas de politicas
ACESSO AMPLO E‘ a essencialidade de sua adesdo. rel:g;?rga:)i:sc :rc;si rfﬁrglsas :rl;olrl(ri:;ose,s?égue
DEMOCRATIZADO AS P &

INFORMACOES E AO ACERVO DE otimizada dos dados, das informagdes ¢ dos

CONHECIMENTOS DISPONIVEIS NO Constlt_ul_g:a(_) d? ur?7 grupo de trabalho conhe‘c%mentos, com v1sAtas a gerar major
multidisciplinar ', composto por confiabilidade e convergéncia na realizagio
PJERJ . . \ o e .
magistrados (ligados a Comissao de de consultas e na emissdo de relatorios,
Metas de Arrecadacdo) e por servidores favorecendo também a rapidez na sua
de diversas areas do PJERJ. recuperagao.

ARTICULACAO DA REDE E DOS
FLUXOS DE CONHECIMENTOS Elaboragdo de Termo de Referéncia e | Conversdo de conhecimentos implicitos em

INTERNOS, EM ALINHAMENTO de Cronograma de Atividades, os conhecimentos explicitos (documentados),
COM A MISSAO E O quais funcionaram como ferramentas redundando na socializac¢io do saber em
PLANEJAMENTO ESTRATEGICO DO capazes de disciplinar e imprimir beneficio da propria organizagao.
PJERJ velocidade aos trabalhos.

7 Comunidade de propbsito.
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MELHOR APROVEITAMENTO DAS
INFORMACOES E
CONHECIMENTOS INTERNOS E
EXTERNOS, REDUNDANDO NA
MELHORIA DOS SERVICOS
PRESTADOS

APRIMORAMENTO DO CONTEUDO
DISPONIBILIZADO NO PORTAL
CORPORATIVO DO PJERJ, DE
MODO A FAVORECER A
REUTILIZACAO, POR
MAGISTRADOS E SERVIDORES, DE
INFORMACOES E
CONHECIMENTOS PRODUZIDOS

TRANSPARENCIA E EFETIVIDADE
NO RELACIONAMENTO COM
CIDADAOS, SERVIDORES E
FORNECEDORES

Distribuicdo de textos auxiliares, com
vistas a oferecer aos participantes
conceitos relativos aos temas propostos,
facilitando o desenvolvimento dos
debates.

Criagdo de um ambiente democratico,
participativo e colaborativo, o que
permitiu que os esfor¢os individuais

fossem potencializados, favorecendo ao

sucesso da iniciativa.

Constitui¢ao de uma primeira versdo da
Arvore de Conhecimentos do PJERJ
(copia em anexo), a qual se caracteriza como
um instrumento destinado a organizar o
conhecimento relevante para o cumprimento
da missdo institucional do PJERJ, e que
servira de base para a estruturagdo do Banco
de Conhecimento.

Identifica¢ao de idéias relevantes,
documentadas em diversos processos
administrativos anteriormente instaurados, e
que, sob o olhar coletivo e multifacetado,
impulsionou o prosseguimento dos mesmos.

Integracdo entre os servidores de unidades
distintas e entre eles ¢ os magistrados,
fortalecendo o pensamento sistémico, a
visdo compartilhada ¢ a idéia de que o
engajamento de todos os “trabalhadores do
judiciario” € essencial para o
aperfeigoamento de nossas atividades.

Fonte: RIGER/DGCON

Quadro XIII
COMPOSICAO DO GRUPO DE TRABALHO
PROJETO ESTRUTURACAO DA REDE DE
CONHECIMENTO
ORGAOS N° DE PARTICIPANTES
Magistrados 3
DGPES 2
CGJ 2
DGTEC 4
DGCON 4
DGLOG 1
COMAQ 2
DGJUR 1
13* Vara Civel 2
EMER]J 1
CEDES 1
DGPCF 2
Total 25

Fonte: RIGER/DGCON

As conclusdes do projeto estdo subsidiando os estudos destinados ao

desenvolvimento do Banco de Conhecimento do PJERJ, o qual deverd se constituir em um

instrumento destinado a facilitar a localizagdo, a recuperagdo ¢ a reutilizacdo dos dados,
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informagdes e conhecimentos mais relevantes para o cumprimento da missao institucional, com o
objetivo de contribuir diretamente para a eficiéncia e eficacia das atividades de magistrados e
servidores (publico-alvo), além de ser fonte de consulta para o publico externo. O contetido
disponibilizado terd como base a estrutura apresentada na Arvore do Conhecimento do PJERYJ,
sendo captado das seguintes fontes:

a) Interna - sistemas corporativos, portal corporativo, correio eletronico, conclusdes
de trabalhos de comunidades de praticas e de propositos criadas ou aprovadas pela Administragao
Superior e contribui¢des individuais (conhecimentos gerados internamente);

b) Externa — ambiente externo; instituicdes publicas/privadas (conhecimentos

gerados externamente).

As conexdes entre essas ferramentas podem ser representadas da seguinte forma:

Quadro XIV

BANCO DE CONHECIMENTO

GESTAO DO CONTEUDO

Portal Corporativo
Comunidades de

Sistemas Ferramentas de Pratica e de

Publicagdo, de Fontes Externas
Busca e de

Colaboragao

Corporativos Propésito e

Contribuigdes
Individuais

Correio Eletronico

ARVORE DO CONHECIMENTO

Entende-se por conhecimento interno aquele que ¢ produzido por magistrados

e servidores no exercicio das atividades jurisdicional e administrativa no PJERJ ou que seja

produto decorrente de processo de trabalho gerenciado por alguma unidade organizacional,
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constituindo-se pelas seguintes categorias basicas: jurisprudéncia, normas (internas) e
doutrina. Sao também considerados conhecimentos gerados internamente os pareceres dos
juizes auxiliares e as decisdes administrativas que tenham carater normativo, assim como os
instrumentos de gestdo, tais como: Sistema Normativo Administrativo, Manuais de
Procedimentos, Relatorios Gerenciais e Banco de Competéncias/Talentos. Por conhecimento
gerado externamente entende-se aquele que é produzido por institui¢des publicas e privadas e
que guarde pertinéncia com a prestagdo jurisdicional, especialmente legislacdio e demais
normas (externas), jurisprudéncia e doutrina.

Arvore de Conhecimento ¢ um conceito simples e objetivo, que diz respeito a
forma como o acervo de informagdo e conhecimento de uma organizacio ¢ estruturado em
classes. Objetiva-se, mediante sua topologia, articular de forma logica o conjunto de
conhecimentos produzidos internamente ou captados no ambiente externo, facilitando o
trabalho de magistrados e servidores. Os troncos fundamentais da arvore foram baseados nos
dois macroprocessos de trabalho do Judiciario fluminense: o Juridico (relacionado a atividade
jurisdicional propriamente dita) e o Administrativo (vinculado as atividades de suporte, isto €,
que funcionam como meio necessario a consecu¢ao da primeira).

Vale mencionar a sugestdo do grupo de trabalho de acrescer, como primeiro
nivel da arvore, o “galho” Responsabilidade Social. Nessa area seriam reunidas todas as
informagdes relacionadas as iniciativas do PJERJ sobre o assunto, difundindo-as para os
usuarios internos e externos, atingindo toda a sociedade. Projetos e agdes, como a Justiga
Terapéutica, Justica Cidada, além daqueles desenvolvidos pelos Juizos da Infancia e da
Juventude e pela ESAJ, ganhariam maior repercussdo, colaborando para o incremento da
imagem do PJERJ.

Foram oferecidas sete propostas de politicas que estdo em fase de

detalhamento e serdo enviadas a Comissao de Gestdo Estratégia para apreciacao.
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4.3.2 — Investimento em Capital Humano
A moderna teoria administrativa reconhece que um dos principais ativos de uma
organizagdo ¢ o seu capital humano, seu pessoal, “sua gente”. Chiavenato (1999) nos ensina
que as “organizacdes funcionam através das pessoas que delas fazem parte, que decidem e
agem em seu nome”, as quais “podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas de uma
organizagdo, dependendo da maneira como elas sdo tratadas”. Nesse contexto, a relagdo
empresa/corpo funcional deve ser de parceria, e o sucesso dela esta na busca de se conciliar os
objetivos organizacionais e os individuais, tornando-os convergentes. E ndo resta duvida de
que o intermediario dessa relagdo ¢ o gestor (diretores e chefes de servigo, no caso do TJERJ),
recaindo sobre seus ombros a dificil tarefa de funcionar como elemento agregador, como uma
ponte que liga duas partes que precisam estar unidas.
Sensivel a isso, a direcdo da DGCON vem tentando criar condigdes para que
“chefes e chefiados” unam-se na concretizagdo do bem comum, isto é, canalizem sua
inteligéncia, criatividade, habilidades e competéncias em prol dos interesses da instituicao,
sem que sejam esquecidas as aspiragdes individuais. Para tanto, algumas medidas vém sendo

tomadas, das quais destacamos:
1. realizacdo de censo entre os servidores da DGCON;
. . . . ~ . 1 .
2. incentivo a capacitacio dos gestores/servidores'® e ao auto-desenvolvimento;

3. promocao de eventos internos que facilitem a integragao.
Para conhecer melhor as pessoas que estdo lotadas em nossa diretoria foram
distribuidos, entre os meses de setembro e outubro, questionarios com perguntas objetivas e

subjetivas (essas ultimas sem obrigatoriedade de resposta), nos quais desejavamos identificar

'8 Os servidores tém sido incentivados a cumprirem a carga horaria minima anual de 30 horas, em obediéncia a
Resolugdo n° 12/2003 do Conselho da Magistratura.
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. - . 19
o perfil de nossos servidores e sua opinido sobre o ambiente de trabalho. As respostas ~ nos
ofereceram dados e informagdes relevantes que nos possibilitardo, completado o diagndstico

final, desenvolver agdes especificas futuras.

Quadro XV
GRAU DE ESCOLARIDADE DOS SERVIDORES DA DGCON
ESCOLARIDADE (DGCON E UNIDADES) PERCENTUAL (%) QUANTIDADE

2° GRAU OU SUPERIOR INCOMPLETO 11,24 19
ADMINISTRACAO 2,95 05
ANALISE DE SISTEMAS 0,59 01
ARQUEOLOGIA 0,59 01
ARQUIVOLOGIA 1,18 02
BIBLIOTECONOMIA /DOCUMENTACAO 11,24 19
BIOLOGIA 1,18 02
BIOMEDICINA 0,59 01
BIOQUIMICA 0,59 01
CIENCIAS SOCIAIS 1,77 03
COMUNICACAO SOCIAL 1,77 03
DIREITO 41,42 70
ECONOMIA 1,77 03
ENGENHARIA: AGRONOMA/ CIVIL/ MECANICA/ OPERACAO/ 2,95 05

PRODUCAO
ESTILISMO 0,59 01
FARMACIA 0,59 01
FILOSOFIA 1,18 02
GEOGRAFIA (LIC.) 1,18 02
HISTORIA 3,55 06
LETRAS 5,91 10
MATEMATICA 2,36 04
MEDICINA 0,59 01
MUSEOLOGIA 0,59 01
PEDAGOGIA 3,55 06
POLITICA 0,59 01
PSICOLOGIA 1,18 02
SERVICO SOCIAL 1,18 02
SOCIOLOGIA 1,18 02
TELECOMUNICACOES 0,59 01
TEOLOGIA 0,59 01

Fonte: RIGER/DGCON

19 Responderam & pesquisa 147 servidores, de um total de 175 (a época).
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Quadro XVI
DETALHAMENTO POR UNIDADES

SERVIDORES C/ DUAS OU MAIS GRADUACOES SERVIDORES COM POS-GRADUACAO
GABGE 01 04
DECCO 08 12
DEGEA 05 07
DERAB 01 07
MUJUS 04 03

Fonte: RIGER/DGCON

Dados como os descritos acima, associados a outros elementos, nos ajudardo a
verificar lacunas de competéncia e servirdo de fundamento para uma melhor alocagdo das
pessoas e/ou para realizacdo de cursos de capacita¢do, conectando as caréncias das unidades
com as habilidades individuais.

Em outra frente, mediante o efeitvo apoio da Escola de Administracio
Judiciaria - ESAJ, pudemos oferecer uma série de oportunidades de treinamento e capacitagao
de nossas equipes. Foram oferecidos, entre outros, cursos de Gestdo de Pessoas, de
Comunicacdo Estratégica, de Indicadores de Desempenho, de Normas ISO, além de Pos-
Graduacao /atu sensu em Administracao Judiciaria (FGV/EBAPE) e Gestdo do Conhecimento
(UFRJ/COPPE/CRIE). Hoje a DGCON possui em seus quadros sete servidores pos-
graduados em Administragdo Judiciaria, estando seis deles no exercicio de cargos de dire¢cao
ou assessoramento. Trés servidores™ estdo em fase de conclusio do MBA em Gestdo do
Conhecimento. No total, foram 87 participacdes dos servidores lotados na DGCON.

Além de cursos convencionais, a DGCON pode enviar diversos representantes
a eventos externos de reconhecida importancia. Cuidou-se de estratégia destinada a captagdo
de informacdes e conhecimentos que pudessem oferecer subsidios para a implantagao da
gestdio do conhecimento no Judiciario fluminense. Era realmente imprescindivel
conhecermos, em nivel tedrico, o que outras empresas/instituicdes estavam fazendo sobre esse

tema para incorporarmos as melhores praticas por elas implantadas e para compararmos

20 O atual diretor geral da DGCON, um assessor do gabinete e a diretora do DECCO.
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nossas experiéncias. Com esses eventos pudemos perceber que estamos indo no caminho
certo e identificamos novas idéias passiveis de aplicagdo em futuro préximo. Os frutos dessas
participagdes poderdo ser percebidos a partir do préximo ano.

Temos dado enfoque a formacdo de nossos lideres, sejam aqueles que estdo no
momento ocupando cargos de dire¢do ou os que potencialmente tém condicdes de vir a
exercé-los. Nosso (perfil desejado) lider - e acreditamos ndo estar destoando da opinido da
Alta Administracdo do PJERJ -, é aquele que se revela, segundo SENGE (2004), como
projetista (para ajudar a construir/fortalecer o alicerce da Institui¢do), orientador (para forjar o
surgimento de visdes focadas numa mesma direcdo) e regente (para catalisar os esforcos das
pessoas).

Grafico 11

CAPACITACAO FUNCIONAL

Cursos administrados X Quantidade de
servidores capacitados (87)

Pés-graduacgéao
UFRJ
Pos-graduagido 3%
FGV
8%

Visio Auditor
3%

Capacitagéo FGV
40%

Indicadores de
desempenho

1% Certificagao Iso
0

9001/2000
5%

Eventos externos
7%
Gestdo de Pessoas
9%
Fonte: Relatorios Internos da DGCON

Fonte: RIGER/DGCON
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Quadro XVII

EVENTOS EXTERNOS
EVENTO LOCAL/DATA
Seminario: “Digitalizacdo de Documentos: uma Sao Paulo-
abordagem arquivistica” 24/05/2004
Congresso

Sao Paulo-

“Universidades Corporativas- Benchmarking 11 ¢ 12/08/2004

das Melhores Praticas”

Congresso Sao Paulo-
INFOIMAGEM 05 a 08/10/2004
“5° Workshop Brasileiro sobre Inteligéncia Brasilia-
Competitiva e Gestio do Conhecimento” 25,26 e 27/10/2004.
Brasilia
[13 1 3 102
I Congresso Nacional de Arquivologia Nov/2004

Fonte: RIGER/DGCON

Como antes haviamos salientado, compartilhar ¢ a palavra de ordem, razio
pela qual todos os servidores indicados para participar desses eventos ficam incumbidos de
apresentar relatorio com sintese das informagdes e conhecimentos apreendidos. Além disso, a
DGCON promove encontros destinados a disseminagdo e ao compartilhamento do conteudo
captado, como o realizado em dezembro denominado Highlights DGCON: Compartilhando
Conhecimento nas dependéncias da ESAJ?', sendo todas as diretorias gerais do PJERJ
convidadas a enviar representantes. Pretendemos, na medida do possivel, que essa troca seja
constante, pois ela proporciona a oxigenacao das idéias e serve como um enlace refor¢ador da

visdo sistémica.

4.3.3 — Intercambio de Relacoes

O clima de mudanga e aperfeigopamento introduzido pelo Projeto de
Fortalecimento e Modernizagdo da Gestdo do PJERJ nos fez repensar procedimentos,
conceitos ¢ modelos. Fomos instigados a ampliar os horizontes, o que desembocou, entre
outras iniciativas ja relatadas, no desejo de nos apropriarmos do know how desenvolvido por

outras empresas/instituigdes, isto €, o que de melhor tem sido feito na pratica. O objetivo €

I Nesse encontro foram apresentadas as questdes ou os pontos de maior interesse discutidos nos eventos
elencados no quadro XVI. Participaram 32 servidores, a maior parte da propria DGCON.
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conhecer, avaliar, selecionar e compatibilizar as técnicas desenvolvidas por elas e aplica-las

as nossas atividades.

Temos, ainda, o proposito de apresentar nossas experiéncias, particularmente

para outros tribunais estaduais, admitindo que a troca de experiéncias ¢ fundamental para o

desenvolvimento da Gestao do Conhecimento na Administragdao Publica.

(FUNARTE)

Quadro XVIII
VISITAS EXTERNAS
VISITAS LOCAL/DATA MOTIVO
Conhecer o trabalho na area de Gestao do
Petrobras RJ-28/01 Conhecimento desenvolvido pela
Empresa.
Arquivo Nacional RIJ-17/05 Conhecer instalagdes e sistema informatizado.
VISITAS LOCAL/DATA MOTIVO
Colher dados e informagdes a respeito das
. iniciativas de sucesso adotadas pelo Supremo
2-1é?1u2:§;2(21:1;~2i)buun12:l dlleflf:;l a Tribunal Federal, pelo Superior Tribunal de
3-Bl"ribunal de Justica do ¢ Justiga e pelo Tribunal de Justi¢a do Distrito
Distrito Fe deraf Brasilia Federal, no que concerne a documentagao, a
4- Servico Federal de 25 ¢ 26/05 preservagao e a Qisseminagéo da produgdo
Processamento de Dados Identificar asJFe?rsflrrll;(rili:sc 1(21161:,tecnolog.gia de
(SERPRO) informagao;
Conbhecer a experiéncia do SERPRO na érea de
Gestdo do Conhecimento
Centro Cultural da Justica Conhecer instalagdes e procedimentos de
entro I;Tegeral ustie RIJ-08/07 trabalho.
. RJ (Niteroi) Conhecer instalagdes e procedimentos de
Imprensa Oficial do RJ 22/07 trabalho.
Apresentar aspectos essenciais do plano de
~ gestdo de documentos e arquivos do TJERJ e
Centro dlgel‘)izcgﬁ:gr;tacao da RJ - 28/07 suas implica¢des na preservagdo da memoria e
resgate da cidadania.
Pesquisa mercadoldgica para apoio operacional
Empresa QSI RJ - 28/07 20 DEGEA.
Fundacio Nacional de Arte Rio de Janeiro- Conhecer instalagdes e procedimentos de
05/08/2004 trabalho.

Bibliotecas da Academia
Brasileira de Letras, da
FIOCRUZ e do Centro Cultural
Banco do Brasil (CCBB)

RJ —Out-Nov/2004

Conhecer instalagdes e procedimentos de
trabalho. Benchmarking objetivando as futuras
instala¢des da Biblioteca do TJ

Centro de Pesquisa e
Documentacao de Historia
Contemporanea do Brasil

(CPDOC) -FGV

RJ-24/11

Conhecer procedimentos de trabalho referente a
digitalizacao e disponibiliza¢do de documentos.

Pontificia Universidade Catolica

do Rio de Janeiro (PUC)

RJ-03/12

Apresentagdo de sofiware sobre Gestao de
Competéncias

Fonte: RIGER/DGCON
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4.4 — Trajetoria a Percorrer

Caminhando para a conclusdo do presente trabalho, convém ressaltar que as
experiéncias com as quais tivemos contato nos serviram como um aprendizado, especialmente
quando vislumbramos os desafios futuros que se apresentam.

Para ilustrar, citamos resultado de recente pesquisa divulgada na revista HSM
Management (n° 42, janeiro/fevereiro — 2004)* que revela a opinido de 200 executivos de
grandes empresas nacionais e internacionais (sediadas no Brasil) a respeito da importancia da
Gestao do Conhecimento. Das respostas dos entrevistados sdo apontadas, dentre outras, as

seguintes conclusoes:

57,7% declararam que suas empresas j4 adotaram algumas praticas de Gestao

do Conhecimento (formal ou informalmente);

e 46,3% afirmaram que a correta Gestdo do Conhecimento organizacional

“ditard que empresas serdo vencedoras” nos proximos anos;

e 95,2% informaram que ¢ a Alta Gestdo das empresas a area da organizagao

mais envolvida com a implementagao da Gestao do Conhecimento;

e 80,2% indicaram, como primordial beneficio gerado pela Gestdo do
Conhecimento, “o melhor aproveitamento do conhecimento ja existente” na

empresa;

e 83,7% declararam acreditar que “a propria empresa” se constitui na principal

fonte de conhecimento a ser gerenciado;

22 A pesquisa foi feita pela empresa E-Consulting Corp. entre os meses de setembro/novembro de 2003, sendo
publicada na HSM Management sob o titulo “A gestdo do conhecimento na pratica”, p. 53/59.
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o 84,29% atestaram que o e-mail ¢ a ferramenta mais utilizada na disseminagao do
conhecimento™.

Como vimos nos capitulos anteriores, ndo € apenas na iniciativa privada que
percebemos o surgimento de agdes relativas a Gestdo do Conhecimento. Institui¢des e
empresas publicas, autarquias e sociedades de economia mista seguem o mesmo caminho.
Petrobras, Caixa Econdmica Federal, Banco do Brasil, Banco Central do Brasil, Serpro,
Embrapa, Embraer, Inmetro, Governo do Estado do Rio de Janeiro e Prefeitura da Cidade do
Rio de Janeiro, sdo alguns exemplos. Algumas delas comegaram com agdes esparsas, isto &,
mediante programas ou projetos de unidades isoladas, mas aos poucos estdo sendo criados
grupos ou unidades centrais, permitindo o desenvolvimento de iniciativas sistémicas.

No ano de 2000 foi criada a Sociedade Brasileira de Gestdo do Conhecimento
(SBGC) com o fim de mediar os debates sobre tema e servir como forum multiplicador das
acoes de sucesso. Em 2001, a SBGC fomentou o surgimento do CONGEP — Congresso
Nacional de Gestdo do Conhecimento na Esfera Publica. Hoje, o congresso anual promovido
por ela se caracteriza como o maior evento sobre Gestdo do Conhecimento da América
Latina®*.

Importa salientar que o Sebrae e o Governo Federal também atentaram para a
relevancia da Gestdo do Conhecimento. O primeiro estabeleceu parceria com a SBGC (com
vistas a oferecer suporte ao desenvolvimento de pequenas empresas) e o segundo criou o
Comité Técnico de Gestdo do Conhecimento e Informagdo Estratégica. No ambito do

Ministério das Relagdes Exteriores (MRE) foi instituido o Centro de Gestdo Estratégica do

Conhecimento em Ciéncia e Tecnologia (CGECON).

> A internet é apontada como segunda ferramenta mais utilizada na disseminagdo do conhecimento, seguida dos
foruns e listas de discuss@o.

2 CORREA, Marcelo (Presidente da SBGC). Revista Gestdo do Conhecimento e seus resultados (KM Brasil
2003), p. 8/10.
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Pelo exposto, ¢ patente o valor da gestdo do saber em nosso tempo, na “Era do
Conhecimento”, segundo os autores das principais obras sobre o assunto. Eles afirmam,
repetimos, que o conhecimento passou a ser o principal fator de produgdo. Hoje, fala-se em
capitais do conhecimento” de uma organizagdo, compreendendo: o capital ambiental, o
capital estrutural, o capital de relacionamento e o capital humano.

Os relatos a respeito de programas de Gestdo do Conhecimento em vérias
organizagdes nos ddo conta de que os resultados praticos sao percebidos a médio e longo
prazo, ou seja, entre o terceiro € o quinto ano apos o de sua implementacdo. Tal informagao

serve para nos alertar sobre trés aspectos:

1. E preciso dosar as expectativas quanto a resultados imediatos. No dizer de
TERRA?® “A Gestdo do Conhecimento, infelizmente, demanda um trabalho

arduo e metodico (‘de formiguinha’)”;

,

2. E recomendavel o incremento na area de tecnologia da informagdo, a qual,
invariavelmente, oferece suporte a Gestdo do Conhecimento. De maneira
geral, grande parte dos componentes de Gestdo do Conhecimento baseiam-se
em tecnologias ligadas a inteligéncia artificial, trabalho em equipe apoiado por
computador, bibliotecas digitais, sistema de apoio a decisdes, redes semanticas,
bases de dados relacionais. Entretanto, a tecnologia da informagao ¢ aquela
que ndo apenas capta e distribui o conhecimento estruturado, mas também
viabiliza a transferéncia de conhecimento tacito entre as pessoas, como a
videoconferéncia e o telefone. A tecnologia isoladamente ndo transforma uma

empresa em criadora do conhecimento (DAVENPORT & PRUSAK, 1999);

2> PEREIRA, André, GOMES, Elisabeth ¢ CAVALCANTI, Marcos. Gestdo de Empresas na Sociedade do
Conhecimento: um roteiro para agdo. Rio de Janeiro: Campus, 2001. Capitais do conhecimento ¢ marca
registrada pelo Centro de Referéncia em Inteligéncia Empresarial (CRIE/COPPE/UFRYI).

%% Ensaio: Gestdo do Conhecimento para o Brasil — www.terraforum.com.br
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3. E essencial o envolvimento da Alta Administragio e o engajamento e

capacitacdo das equipes.

Experiéncias bem sucedidas de implementagao de

Gestao do Conhecimento requerem liderancas altamente motivadas, envolvidas

e dispostas a romper com padrdes tradicionais de gestdo de sistemas de

informacao e gestao de pessoas.

4.4.1 — Visao Preliminar da Gestao do Conhecimento no PJERJ a Luz do Estudo

Apresentado

Com base nas acdes até aqui implementadas e relatadas ao longo de todo o

capitulo, nos € possivel apresentar a seguir o quadro em que sao descritas as tipologias (tipos

de praticas no modelo proposto por DAVENPORT) e exemplos de praticas de Gestdo do

Conhecimento no Poder Judiciario.

Quadro XIX
Gestao do Conhecimento no Poder Judiciario

Tipos de Priticas

Exemplos/organizacées

Captar e compartilhar licdes aprendidas com a pratica

de
de

Comunidades de  Propésito e  Plano
Aquisi¢do/desenvolvimento  de  ferramenta
colaboragdo virtual

Captar e reutilizar o conhecimento estruturado

Desenvolvimento do Banco de Conhecimento do
PJERJ e Estudo para a articulagdo de sistemas
corporativos

Identificar fontes e redes de expertise

Aponte das fontes de informagdo e de conhecimento
da instituigdo

Estruturar e mapear conhecimentos necessarios para
aumentar a perfomance

Estruturagio da Arvore de Conhecimentos do PJERJ

Desenvolver competéncias individuais

Iniciativas pontuais de capacitacdo da equipe de
gestdo do conhecimento (a area de gestdo de pessoas
ndo faz parte da Diretoria de Gestdo do Conhecimento
por caracteristicas proprias da institui¢do).

Os quadros que se seguem demonstram respostas preliminares (ainda

incipientes) as assertivas, conforme método da APQC utilizado e descrito no capitulo 3. O
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objetivo aqui ¢ meramente didatico, ndo importando, evidentemente, em uma avaliagdo
definitiva que carecerd de um maior grau de amadurecimento. Todavia, as assertivas
respondidas positivamente (19 para 30), nesse momento, nos permitem inferir que estamos

rumando pelo caminho certo.

Quadro XX
Principais Elementos do Método da APQC. Estagio I: inicio

Assertivas SIM - NAO

1) A Gestdo do Conhecimento ¢ atualmente um tema de interesse para sua organizagao.

2) Pelo menos alguns servidores/funcionarios ja identificaram os beneficios da Gestdo do
Conhecimento para sua organizagao

3) Alguém — a partir de um interesse pessoal — decidiu investir tempo e energia e apostar no
éxito da implementagdo da Gestdo do Conhecimento na organizagio. SIM PARA TODAS.

4) Vocé e outros servidores/funcionarios da organizagdo aprenderam e ouviram falar sobre
Gestdo do Conhecimento em palestras, cursos, congressos ou outros eventos de capacitagao.

5) A organizagdo definiu uma visdo ou uma justificativa para implementar a Gestdo do
Conhecimento.

Quadro XXI
Principais Elementos do Método da APQC. Estagio I1: desenvolvimento da estratégia
Assertivas SIM - NAO
1) A organizagdo nomeou uma equipe para avaliar preliminarmente o tema ou um comité para SIM
propor estratégia de implementagdo da Gestdo do Conhecimento.
2) Ha um dirigente na organizagdo que apodia a continuidade das agdes voltadas para SIM
implementagdo da Gestdo do Conhecimento.
3) A organizagdo esta levantando informagdes sobre praticas internas bem-sucedidas de Gestao SIM
do Conhecimento.
4) A area de Tecnologia da Informagédo (TI) tem interesse em apoiar de maneira ativa as praticas SIM

de Gestao do Conhecimento.
5)  Existem evidéncias que comprovam que o compartilhamento de conhecimento trouxe | AINDA NAO MAPEADAS
beneficios para a organizac¢ao no passado.
6)  Vocé (ou alguém da organizagdo) ja identificou alguns projetos piloto que demonstram que a SIM
Gestao do Conhecimento beneficiara a organizagéo.
7) A organizagio definiu as areas responsiveis, assegurou os recursos financeiros e identificou | STM E NAO P/RECURSOS

participantes dos projetos piloto. FINANCEIROS
Quadro XXII
Principais Elementos do Método da APQC. Estagio I1I: desenho e implementacio de praticas
Assertivas SIM - NAO
1) A organizagdo desenhou um projeto piloto e definiu estratégias de implementagao. SIM
2) A organizagdo ja implementou Comunidades de Praticas, uma “Intranet” interativa de Gestao SIM
do Conhecimento, ou outros projetos piloto de implementagdo de praticas de Gestdo do
Conhecimento. SIM
3) A organizagdo selecionou e capacitou facilitadores e lideres para atuar nos projetos piloto.
4) A organizagdo elaborou indicadores para avaliar o desempenho dos projetos piloto e definiu SIM
um sistema de acompanhamento dos resultados
5) A organizagdo definiu como ird aprender com a experiéncia de implementar praticas de NAO (AINDA)
Gestdo do Conhecimento.
6) A organizagdo definiu como ira estender as praticas de Gestdo do Conhecimento NAO (AINDA)
implementadas nos projetos piloto a todas as areas.
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Quadro XXIII

Principais Elementos do Método da APQC. Estagio IV: expansao e apoio

Assertivas SIM - NAO

1)  Com os resultados dos projetos piloto, outras areas da organizagdo manifestaram interesse em SIM

implementar praticas de Gestdo do Conhecimento.
2)  As praticas e Gestdo do Conhecimento estdo sendo divulgadas em toda a organizagio. SIM
3) Todas as areas conhecem as praticas de Gestdo do Conhecimento da organizagéo. NAO
4) A organizacdo definiu estratégia para estender as praticas de Gestdo do Conhecimento a todas

as éreas. NAO
5) A organizagdo assegurou a aplicagdo dos recursos necessarios para estender as praticas de

Gestdo do Conhecimento para todas as areas.

NAO

Quadro XXIV
Principais Elementos do Método da APQC. Estagio V: institucionalizacio da Gestao do Conhecimento
Assertivas SIM - NAO

1) A Gestdo do Conhecimento estd alinhada com e faz parte do modelo de gestdo da SIM
organizagao.

2)  As praticas de Gestdo do Conhecimento sdo implementadas em todas as areas da organizagio NAO

3) Todos os servidores/funcionarios sdo capacitados para utilizar as ferramentas de Gestdo do NAO
Conhecimento.

4) A organizagdo avalia de maneira continua e sistematica a estratégia de Gestdo do SIM
Conhecimento, identifica os pontos fracos e define utiliza métodos para elimina-los.

5) A organizagdo dispde de estrutura formal de apoio para manter as praticas de Gestdo do SIM
Conhecimento.

6) A organizagdo utiliza sistema de reconhecimento para apoiar a estratégia de Gestdo do NAO
Conhecimento.

7)  Compartilhar conhecimento tornou-se pratica corrente na organizagao NAO (AINDA)

Quadro XXV

Situaciao do Poder Judiciario. Namero de afirmativas verdadeiras em relacio ao total

Estagios
Afirmativas verdadeiras/total de afirmativas

Estagio 1 Estagio 11 Estagio 111 Estagio IV Estagio V

Total

5/5 5/7 4/6 2/5 3/7

19/30
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CAPITULO 5
CONSIDERACOES FINAIS

Procuramos demonstrar as experiéncias de algumas instituicdes que implementaram
Gestdo do Conhecimento. Foram relatados casos em que verificamos que o conceito de
Gestdo do Conhecimento estd institucionalizado (Serpro e Banco do Brasil) e outros que
caminham nessa direcdo. O fato ¢ que todos de alguma forma procuram os beneficios de sua
implementagao.

As experiéncias indicam que ndo ha uma féormula magica para sua implementagdo e
institucionalizagdo. Os profissionais responsaveis pela Gestao do Conhecimento relatam que
passaram por muitas dificuldades (cremos que até hoje passam), mas movidos por muita
determinagdo vém vencendo seus obstaculos. Eles, assim como nds, sabem e acreditam na
importancia de se compartilhar o conhecimento (de forma sistematizada ¢ claro!) para o
crescimento institucional e mesmo pessoal, resultando, por consequéncia, na melhoria dos
servigos prestados a sociedade.

Do ponto de vista da aplicagdo das experiéncias relatas no estudo descrito no capitulo
3, podemos afirmar que muito do que ali se observou vem sendo implementado no Poder
Judiciario por meio da Diretoria Geral de Gestdo do Conhecimento (vide capitulo 4).
Cremos estar caminhando na dire¢@o certa. Em uma primeira analise, ainda que superficial,
podemos verificar que nossas agdes caminham de maos dadas com os fatores criticos de
sucesso para institucionalizacdo da Gestdo do Conhecimento. Nossas praticas estdo alinhadas
e fazem parte do modelo de Gestdo do PJERJ, ou seja, hd um alinhamento estratégico de
acoes. Temos procurado difundir o conceito de Gestdo do Conhecimento. No nosso ambito

de atuacdo temos buscado a capacitagdo dos servidores e o “aculturamento” para uso das
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ferramentas. A estrutura formal esta representada pela propria DGCON, ressaltando-se que ha
0 apoio € o comprometimento da alta administragao.

E evidente que a avaliagdo da implementa¢do da Gestdo do Conhecimento no Poder
Judiciario segundo o modelo utilizado no estudo, estd a merecer maior aprofundamento.
Devemos, entretanto, anotd-la como “dever de casa”. O propoésito da presente monografia
cremos que tenha sido atingido, uma vez que nos propunhamos a difundir o conceito de
Gestao do Conhecimento.

Cremos ser necessario um pouco mais de tempo para uma analise mais aprofundada.
Muitas das agdes em curso ainda nao foram concluidas e, como acima salientamos, os efeitos
da implentagdo serdo melhor observados a partir do terceiro ano.

Colocamo-nos a disposi¢ao para compartilhar nossas agdes e idéias. Ao mesmo tempo
seria interessante que pudéssemos receber sugestdes e criticas.

Por fim, voltamos a reproduzir mensagem marcante que ficou dessa licdo de hoje:

“Comegar de forma correta ¢ tao dificil quanto se manter no caminho mais adequado”.
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DEFINICAO DE TERMOS

TERMO

OBJETO / DESCRICAO

Arvore do Conhecimento
do PJERJ

Representagdo grafica que estrutura em classes os conhecimentos produzidos
no ambito do PJERJ (conhecimento interno) ou captados no ambiente externo
(conhecimento externo), tendo como categorias fundamentais os principais
macroprocessos de trabalho da Institui¢do, e que serve de suporte para a
organizagdo do Banco de Conhecimento.

Banco de Conhecimento
do PJERJ ou
BCO/PJER]J

Acervo selecionado de conteudos captados internamente e no ambiente
externo, disponibilizado de forma estruturada mediante o portal corporativo e
destinado a facilitar a realizacdo das atividades juridico-administrativas da
Instituicdo.

Comunidades de Préatica

Agrupamento de natureza informal e auto-organizado que favorece a
colaboracdo de pessoas, interna ou externamente a Organizagdo, sobre
aspectos ou interesses comuns. Normalmente ndo possui disciplina rigida no
desenvolvimento de seus trabalhos, como cronograma de agdes ou lideranga
especifica.

Comunidades de

Grupo de pessoas que s@o convidadas a participar de um projeto especifico,
com regras pré-estabelecidas e prazo determinado para conclusio.

Propdsito Normalmente sdo formadas por pessoas de diferentes areas
(multidisciplinaridade).
Conselho da Orgio colegiado responsavel pela revisdo de decisdes administrativas, dentre
Magistratura outras atribuigoes.
DGDIN Diretoria Geral de Desenvolvimento Institucional
) ) Colegiado composto pelos 25 desembargadores mais antigos do PJERJ, com
Orgdo Especial do PJERJ | atribuicdes judiciais e administrativas.
Programa de Integracdo Funcional — Curso destinado aos novos servidores do
PIF Poder Judiciério.

Portal corporativo do
PJERIJ

Meio tecnologico, baseado na WEB, por meio do qual o PJERJ disponibiliza
contetdos ¢ se relaciona com seus usudrios internos (portal interno ou
intranet) e externos (portal externo ou internet).

Processo de Trabalho

E uma ordenagcio especifica das atividades de trabalho no tempo e no espaco,
com um comego, um fim e inputs (entradas) e outputs (saidas) claramente
identificados.

Resolugdo

Norma administrativa proveniente de 6érgdo colegiado (Orgio Especial,
Conselho da Magistratura).

RIGER

Relatério de Informagdes Gerenciais.

Sistemas corporativos

Sistemas desenvolvidos pela equipe da Diretoria Geral de Tecnologia da
Informagdo (DGTEC) do Poder Judiciario.

Sistema informatizado utilizado para registros de dados bibliograficos, cujo

SABIA L .. o . .
significado é: Sistema de Apoio Bibliotecario Automatizado.
JUD Sistema informatizado responsavel pelo controle processual dos processos em
tramitacao no segundo grau de jurisdicdo.
JURIS Sistema informatizado de gerenciamento do acervo jurisprudencial.
ARQGER Sistema informatizado de gerenciamento do acervo arquivistico.
Dicitalizacio Processo de reprodugdo de textos e imagens de documentos em midia
& ¢ impressa para arquivo digital por meio de equipamento scanner.
Scanner Equipamento leitor utilizado para digitalizar textos e imagens.
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