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Analise da influéncia das variaveis sécio-demogréficas na
gestédo do conhecimento. Estudo empirico realizado numa
organizagao do ensino superior politécnico.

Resumo

A presente dissertacdo analisa a influéncia das variaveis socio-
demogréficas na percepcdo dos inquiridos (corpo ndo docente do IP) acerca
da aplicabilidade dos processos de gestdo do conhecimento (Knowledge
management) as organizagdes da nossa amostra (unidades organicas do | P).

Numa realidade econémica em que o desenvolvimento dos Recursos
Humanos potencia a vantagem competitiva das organizacOes, torna-se
pertinente a andlise da questdo numa outra perspectiva ainda pouco
explorada pela literatura da especialidade — a perspectiva dos individuos
acerca dos processos de gestdo do conhecimento em que se véem inseridos.

Desenvolvemos um estudo empirico de natureza exploratéria numa
Institui¢do do Ensino Superior Publico, e analisamos a forma como o corpo
ndo docente dessa Ingtituicdo perspectiva a gestdo do conhecimento, em
funcdo de um conjunto de variaveis que o caracteriza e distingue.

Palavras-chave: gestdo do conhecimento; varidveis socio-
demogréficas, processos organizacionais; conhecimento organizacional.

Analysis of the influence of socio-demographic variables in the
management of knowledge. Empirical Study conducted in a
Polytechnic Institute.

Abstract

The following dissertation is an attempt to analyse the influence of the
social and demographic variables in the perception of the people inquired
(non-teaching IP personnel) about the applicability of the knowledge
management processes to the organizations of our sample (IP's organic
units).

In an economic reality in which the development of human resources
enhances the competitive advantage of organizations, it is appropriate to
examine the issue from a different perspective, still almost unexplored by the
specidized literature - the prospect of individuals on the processes of
knowledge management in which they come inserted.

We developed a study of empirical and exploratory nature in a Public
Institution of Higher Education, and analysed how the not-teaching
personnel of the institution outlooks the management of knowledge,
according to a set of variables that characterizes and distinguishesiit.

Key Words. Knowledge management, social and demographic
variables, organizational processes, organizational knowledge
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Introducéo

O presente trabalho trata da gestdo do conhecimento — Knowledge
management.

A temética da gestdo do conhecimento, ainda que a sua emergéncia
sgja recente, tem vindo a congtituir-se como uma area de grande interesse,
apresentando-se, na actualidade, como um novo desafio capaz de
transformar o pensamento organizacional. O conhecimento passou a ser um
pilar do desenvolvimento e o factor que possibilita o alcance e a manutencéo
de uma competitividade sustentavel. Por se tratar de um conceito recente e,
portanto, em evolugcdo, é de certo modo, compreensivel a fata de
estabilizagdo conceptual, para aém de que € igualmente notéria a escassez
deinvestigacdo empirica, no seio da literatura dedicada a esta tematica.

Em conformidade com o que acabamos de afirmar, denotamos a
existéncia de conceptualizacdes de gestdo do conhecimento distintas, bem
como a dificuldade patente na sua operacionalizacdo. N&o obstante, e ainda
que haja inUmeras orientagdes tedricas a este respeito, € unanime a
existéncia de uma relagdo entre esta e 0 desempenho organizacional com o
intuito de criar vantagens competitivas sustentveis. Acresce a isto que, a
capacidade de gerar e (re)utilizar o conhecimento — gesto do conhecimento
— surge como sendo a vantagem competitiva fulcral do meio organizacional,
de modo a que segja possivel a superacdo dos desafios que a globalizaco
econoémica impde.

Importa que as organizagdes tenham a preocupacdo de se actualizar,
pelo que se verifica o aparecimento de novos paradigmas e também a queda
das fronteiras que delimitavam as organizagdes burocréticas. Estas Ultimas
ddo lugar a organizagBes mais flexivels, com um menor nimero de niveis
hierarquicos, uma liderangca actuante e novas formas de organizacdo do
trabalho. Convém notar que as novas relagdes externas que as organizagdes
estabelecem de modo a tornarem-se competitivas, levam a que o pape dos
actores organizacionais adquira novas dimensdes e novos contornos.

Estas consideracghes justificam 0 nosso interesse e motivacdo em
centrar 0 presente estudo na tematica da gestdo do conhecimento. Assim,
propomo-nos, ao longo deste trabalho, anadlisar a influéncia de um conjunto
de variaveis socio-demogréficas na gestdo do conhecimento.

Depois de apresentado o ponto de partida para o trabaho
desenvolvido, enunciamos de seguida a estrutura da dissertacdo que agora
apresentamos. Esta organiza-se em torno de duas grandes partes. a primeira
— 0 Enquadramento tedrico — constitui a sua componente conceptual e, ao
longo dos trés capitulos que a integram, fundamentamos conceptualmente a
investigacdo empirica por nés realizada. A segunda — o Estudo empirico —
congtitui a sua componente empirica onde damos conta dos resultados
alcangcados no estudo exploratério realizado, para depois procedermos a
discussdo dos mesmos.

Iniciamos o Enquadramento Tedrico procurando tornar perceptiveis

0s processos relacionados com a gestdo do conhecimento. Num primeiro
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momento (Capitulo ), referir-nos-emos a problematica que gira em torno da
definicdo da gestdo do conhecimento para, de seguida, tecermos algumas
consideracfes a respeito das origens e das teorias que tém vindo a sustentar a
gestdo do conhecimento. No Capitulo 11, caracterizaremos o model o por nés
adoptado como fio condutor da investigagdo empirica que realizamos,
designadamente “0 modelo para uma conceptualizagdo e operacionalizacdo
da gestdo do conhecimento” (Cardoso, 2003). Num outro momento
(Capitulo 111), indiciamos a importancia de se estudar a rdagdo entre a
gestdo do conhecimento e as variaveis socio-demograficas, para
esclarecermos a nossa motivagdo por esta tematica e pelo seu estudo.

A segunda parte do nosso trabalho reflecte o Estudo Empirico que
efectudmos. Inicia-laemos com a delimitagdo do estudo, a explicitacdo dos
objectivos, da metodologia adoptada, para depois apresentarmos 0s
resultados obtidos na avaliagdo empirica das relagdes entre as varidvels
socio-demogréficas e a gestdo do conhecimento. Aqui se avalia a existéncia
de diferencas na percep¢éo dos participantes a propdsito da incidéncia dos
processos de gestdo do conhecimento em funcdo das variaveis socio-
demogréficas por nés consideradas.

O presente trabaho culmina com algumas consideracbes finais
relativas ao percurso efectuado que julgamos pertinentes e enriquecedoras.
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| — Enquadramento conceptual

Capitulo I — A gestao do conhecimento: Em busca da atribuicao
de um sentido

1. A Problemética em torno da definicdo do conceito de gestéo
do conhecimento

A gestdo do conhecimento tem suscitado o interesse de consultores e
de investigadores e, portanto, tem vindo a congtituir-se como objecto de
estudo. A enorme necessidade em utilizar, criar e gerir 0os recursos de
conhecimento de que as organi zagOes dispdem, é uma questdo que, tendo em
conta 0 actual contexto competitivo em que operam, surge como sendo
socialmente pertinente e que desperta interesse junto da comunidade
cientifica (Cardoso & Gomes, 2000; Cardoso, Rebelo, Gomes & Miguez,
2001).

A revisdo da literatura efectuada em torno desta temética evidencia,
ainda, uma certa falta de estabilidade conceptual, sendo que existem
multiplas defini¢es que sublinham elementos diferenciadores provenientes
de distintos enfoques a partir dos quais se procura operacionaizar o
conceito.

Assim sendo, neste contexto, os autores que se debrugam sobre o
estudo das organizacbes, procuram adaptar-se a nova realidade
organizacional, procurando novas formas de as gerir. Stewart (1998) apela a
informagdo e ao conhecimento como armas decisivas da actualidade,
considerando-os mais valiosos do que 0s recursos naturais. Quinn (1992),
por seu turno, entende que 0 poder econdmico e de producdo de uma dada
organizagéo reside exclusivamente nas suas capacidades intelectuais e de
servico. Na mesma linha de pensamento, Grant (1996) considera o
conhecimento como O recurso que mais contribui para 0 sucesso da
organizagdo, pois é por seu intermédio que as empresas conseguem inovar e
competir. Também para Ducker (1993) o recurso econémico basico de uma
organizagdo j& ndo passa pe o capital, recursos naturais ou mao-de-obra, mas
sim pelo conhecimento. Sveiby (1998) salienta que, contrariamente ao que
acontece aos bens e servigos, o conhecimento ndo desaparece quando €
vendido €ou usado, antes se valoriza, ndo sendo, portanto, um produto
intrinsecamente escasso, podendo ser criado pela mente humana. Neste
sentido, o conhecimento é um meio para a obtencdo de resultados sociais e
economicos, apresentando-se como recurso estratégico, imprescindivel as
organizagoes.

O conhecimento constitui um recurso imprescindivel enquanto motor
das organizagOes que, por sua vez, actuam em circunstancias cada vez mais
incertas e imprevisivels, e onde, efectivamente, a gestdo estratégica da
informagdo, a inovagdo e a apropriagdo do conhecimento sdo recompensadas
(Kamoche & Cunha, 1999). Numa sociedade onde os produtos, 0os mercados

e a tecnologia se modificam a um ritmo aceleradissimo, o conhecimento
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assume um papel fulcral (Davenport & Prusak, 1998; Nonaka, 1991;
Snowden, 2000).

Notemos que a emergéncia do conceito que aqui estudamos — a gestao
do conhecimento — tem que ver com a relevancia atribuida a capacidade para
identificar os aspectos responsdvels pela criagdo, manutencdo e
insubstituibilidade do conhecimento (Barney, 1991). Deve ser, portanto,
preocupacdo das organizagfes criarem uma cultura organizacional centrada
no conhecimento e na partilha do mesmo.

E undnime que o conhecimento constitui um recurso econémico
valioso e que deve ser entendido como um bem estratégico que implica
novas formas de gestdo e ateracbes em toda a estrutura funciona do
trabalho nas organizagdes. A mudanca de paradigma’ exige prontiddo para
alcancar uma nova perspectiva — a do paradigma do conhecimento —
preconizadora de um modelo inovador para as organizagOes e percursor de
um novo olhar sobre a realidade organizacional.

E nosso entender que a gestdo do conhecimento envolve um trabalho
persistente a inlmeros niveis, como segjam: na identificacdo do conhecimento
relevante para a organizacdo; na transformagdo do conhecimento individual
em conhecimento colectivo; na transformacdo do conhecimento tacito em
conhecimento codificado; na promogdo da aquisicdo de conhecimento de
origem externa, na integracdo de novas informagfes no conhecimento ja
exisente, e na politica de retencdo do conhecimento nas organizagOes
(Ducker, 1993)

A base da teoria do conhecimento remete-nos para uma dimensio
tacita — em que o conhecimento € apresentado como pessoal e especifico do
contexto, sendo de dificil transmissdo — e a dimensdo explicita — onde o
conhecimento é codificado e a sua transmissdo pode ocorrer através da
linguagem formal e sistemdtica. Ambas as dimensdes interagem e
intercomunicam, complementando-se mutuamente. O desafio colocado a
organizagéo criadora de conhecimento reside na mobilizacdo e conversio do
conhecimento tacito em conhecimento organizacional (Snowden, 2000).

S0 vérias as orientagbes concernentes aos objectivos da gestéo do
conhecimento. Entre eles constam o0s aspectos relacionados com os
objectivos organizacionais, a inovagdo e a qualidade, o aumento da
competitividade, do desempenho, da rentabilidade e a optimizacdo de
recursos. Nesta l6gica de ideias, 0 processo que agui tratamos — a gestdo do
conhecimento — necessita de um ambiente favordvel a inovacdo e a
criatividade. As organizagOes devem incorporar praticas sistémicas de gestdo
do conhecimento nas suas rotinas e serem capazes de inovar, ou sga,
melhorar continuamente 0s processos e os produtos, aprender a explorar o
éxito e aprender ainovar (Barney, 1991).

Alguns dos objectivos mais destacados para a reutilizagdo do
conhecimento, sdo 0s que se prendem com a criagdo de uma visdo partilhada
na organi zacdo que permite concentrar esforgos colectivos e reduzir o nivel
de incerteza e a probabilidade de erro, uma vez que a decisdo se torna mais

t Segundo Kuhn (1991) uma mudanca de paradigma é instaurada quando as

pessoas, na sua maioria, mudam a maneira de ver o mundo e passam a visualizar os
fendbmenos sob uma nova 6ptica.
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eficiente. Assim, além de promover e fomentar a inovagdo, aperfeicoa e
facilita o processo de tomada de decisdo, aumentando a sua qualidade e,
consequentemente, a sua eficacia.

A implementacdo da gestdo do conhecimento deve prever condicOes
gue passem as fronteiras organizacionais internas, promovendo actividades
gue permitam e que valorizem a recolha de informacgéo junto dos diversos
stakeholders da organizagdo. Posteriormente, essa informacdo deve ser
organizada, classificada e difundida por toda a organizagéo para, assim, se
orientar na direccdo da gestdo do conhecimento de qualidade (Davenport &
Prusak, 1998).

Uma das questdes que hoje se discute, e que é crucial para a gestéo do
conhecimento, é a flexibilidade organizacional. Sem pretender analisar com
detalhe as véarias formas através das quais a flexibilizagdo se procura fazer, o
certo € que elas provocam alteragBes profundas no funcionamento e nas
proprias fronteiras da organizacdo. O aligeiramento das estruturas
organizacionais implica a reducdo de efectivos humanos e a sua
reorganizacdo, algumas mudancas de perfil de competéncias e capacidades.
Isto provoca ateragdes no conhecimento existente e traz novos desafios a
sua gestdo. A flexibilizagdo também pode implicar a dteracdo do &mbito da
organizagdo, obrigando a uma definicdo clara das actividades nucleares em
que se deve concentrar e das periféricas que ndo congtituem apostas
estratégicas. A externdizagdo destas Ultimas € entdo, preconizada, ao que
corresponde, consequentemente, a externalizacdo dos conhecimentos,
saberes e préticas a eas associadas.

Convém notar que é colocada uma especial énfase no pape
desempenhado pela informagdo enquanto eemento fundamental na
construgio do conhecimento. A informacdo acrescem as actividades de
seleccdo, interpretacdo, actualizacdo e adicdo de valor. Assim sendo, o
conhecimento € um recurso imprescindivel as organizagles, pois é unico e
inesgotavel. Cabe-nos dizer, no entanto, que, quando visto como intangivel,
é dedificil gestdo (Cardoso, Gomes & Rebelo, 2003).

As actividades relacionadas com o conhecimento indiciam a
existéncia de perspectivas distintas no que respeita a sua abordagem
organizacional: a perspectiva que enfatiza a criagdo do conhecimento, a
perspectiva da medicdo do capital intdectual e a que se reporta 0 processo
globa de gestdo do conhecimento, onde identificamos diversos
subprocessos, como sejam, a aquisi¢do, 0 armazenamento, a categorizagdo e
a atribuicdo de sentido, a distribuicdo e a recuperacdo. “A permanente
criacdo de novo conhecimento surge intimamente relacionada com a
necessidade sentida de constante inovagdo, numa optica de criacdo de
riqueza e de promogdo da competitividade” (Cardoso, Gomes & Rebelo,
2003, p.68).

Importa salientar que todas as organizagbes geram dados nas suas
mais variadas formas, mas, por vezes, incorrem no erro de somente 0s
acumular dificultando a identificacdo e atribui¢do de sentido aqueles que séo
realmente relevantes e instrumentais para a criagdo de informagdo. Neste
sentido, pretendemos salientar que de pouco vae a uma organizacdo deter

um manancial de dados, se nenhuma informagdo for dai construida, na
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medida em que representa a mais-valia a partir da qual poderd surgir o
conhecimento, assim aplicavel na promogdo das relacfes entre a organizacdo
e 0s seus stakeholders (Cardoso, Gomes & Rebelo, 2003).

Em suma, se hoje a gestdo do conhecimento € na gestéo
organizacional, uma &rea que vem merecendo uma atencdo crescente, ha
pouco mais de uma década o conhecimento ndo era reconhecido como um
recurso valioso da organizacdo. Porém, actuamente afirma-se largamente
COMO um recurso estratégico, base e sustento de vantagens competitivas. A
atencdo que se lhe dedica em termos de gestdo é assm, correspondente a
importancia que se Ihe reconhece para 0 sucesso empresarial. A notar que a
gest&o do conhecimento de que muito se tem ouvido falar reflecte, a maior
parte das vezes, a smples gestdo da informacdo, traduzindo uma visdo
passiva de organizacdo, deixando de lado a inovagdo e a qualidade, para
privilegiar a produtividade e os lucros.
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Capitulo Il = O Modelo para a conceptualizacéo e operacionalizagcédo da
gestdo do conhecimento (Cardoso, 2003)

Resolvemos incluir aqui o “Modelo para a conceptualizacdo e
operacionalizacdo da gestdo do conhecimento”, de Cardoso (2003) com o
intuito de clarificar o processo da gestdo do conhecimento, pois ser-nos-a
Gtil para o que de seguida vamos tratar.

A gestdo do conhecimento constitui hoje uma &ea de manifesto
interesse, sendo, contudo, de realcar que no seio da diversidade de
conceptualizagbes a seu respeito emergentes, tem sido dificil defini-la e
operacionalizéla.

N&o obstante, no decorrer do percurso efectuado até ao presente,
constatamos, na revisdo da literatura, a existéncia de uma perspectiva tedrica
gue posshilita a operacionalizacdo dos processos organizacionais
relacionados com o conhecimento, viabilizando a investigacdo empirica
neste dominio. A perspectiva a que aludimos é da autoria de Cardoso (2003)
e surge no contexto da Psicologia do Trabalho e das Organizages.

Cardoso (2003) apresenta um modelo que integra os diferentes
contributos, oriundos das orientacbes tedricas japonesa, europeia e
americana, pretendendo contribuir para uma maior explicitacdo e
operacionalizacdo dos processos véarios que consubstanciam a gestdo do
conhecimento. Consideramos, entdo, a existéncia de diferentes orientacles
tedricas e a diversidade de aplicacfes que a gestdo do conhecimento tem
vindo a originar.

No que respeita a perspectiva japonesa, realcamos o contributo tedrico
de Nonaka. As organizacOes japonesas tém dado especial atencdo ao
processo de criagdo do conhecimento organizacional (Nonaka, 1991 cit in
Cardoso, Gomes & Rebelo, 2003). Neste contexto, as organizagcdes sao
concebidas como entidades capazes de criar conhecimento. Assim sendo, a
gestdo do conhecimento vai reflectir a capacidade organizacional para criar
novo conhecimento, bem como dissemin&lo por toda a organizagéo,
incorporando-0 nos seus processos, produtos e servicos. Considerando os
actores organizacionais como sendo o motor de todo 0 processo criativo,
preconi za-se que esta capacidade so é atingivel mediante a ac¢do individual
egrupal (Cardoso, Gomes & Rebelo, 2005).

O propdsito da segunda abordagem que referimos é constituido pelos
processos de medicdo dos recursos do conhecimento. Neste ambito, os
autores europeus, atravées da especificagdo de indicadores de capital
intelectual, da construcdo de sistemas adequados a sua medicdo e da
divulgacdo de publicacfes relativas aos resultados alcancados, visam a
auditoria dos recursos intangiveis, a sua contabilizagdo e publicitacdo (op
cit). Em suma, a orientacdo europeia tem vindo a centrar-se na possibilidade
de medicéo do capital intelectual ou, mesmo, dos recursos de conhecimento
(Sveiby, 1997).

A terceira abordagem — americana — reglga o potencial da tecnologia,
enquanto ferramenta de apoio aos processos organizacionais que estao
relacionados com a geracdo e a gestdo do conhecimento. Os autores tém

dado valor aos recursos do conhecimento e aos meios tecnoldgicos
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disponiveis, perspectivando uma gestdo conjunta, optimizada e interactiva
(Davenport & Prusak, 1998). As tecnologias da informacdo e comunicagéo
sdo tidas como importantes para a gestédo do conhecimento, uma vez que
proporcionam a optimizagdo do modo como as organizagdes, numa logica de
promocao da inovagdo e da competitividade, extraem, estruturam, codificam,
armazenam, recuperam e aplicam o conhecimento individual, grupa e
organizaciona (Cardoso, Gomes & Rebelo, 2005). No contexto americano
tem predominado uma visdo tecnol 6gica da gestdo do conhecimento, ou segja,
tem-se realcado este processo mediante 0 recurso as novas tecnologias de
informacgéo e comunicagéo (Davenport & Prusak, 1998).

A gestdo do conhecimento, actuamente, € uma area de particular
interesse nos meios académico e empresarial, fruto da relagdo que muitos
autores estabelecem entre os processos organizacionais relacionados com o
conhecimento e o desempenho organizacional (Sveiby, 1997; Coakes, 2003;
Davenport & Prusak, 1998).

A capacidade de gerar, renovar e utilizar o conhecimento — a gestéo
do conhecimento — € a fulcral vantagem competitiva sustentdvel das
organizagdes, uma vez que lhes permite fazer face aos obstaculos da
“sociedade da informac&o e do conhecimento” (Cardoso, Gomes & Rebelo,
2005) e enfrentar com sucesso as ameacas e as oportunidades que a
globalizacdo sustenta. Concluimos, pois, que o conhecimento é um bem
valioso, para aém de que é raro e inimitavel, que devemos vaorizar e
preservar (Barney, 1991).

1. Processos orientados para as pessoas ou para a tecnologia

Quando se pretende criar, difundir e aplicar o conhecimento, devemos
considerar duas orientagbes — uma mais orientada para a tecnologia e outra
para os recursos humanos — adaptadas quer ao nivel da investigacéo quer ao
nivel da intervencdo. Sveiby (1997) mune-se das expressdes codificacdo e
personalizacdo, para distinguir os principios orientadores de cada uma das
orientacoes.

A perspectiva mais direccionada para a tecnologia da particular
relevancia a codificagdo do conhecimento e 0 seu armazenamento em base
de dados, para que este possa ser utilizado por qualquer colaborador
organizacional. As organizagOes abriram caminho ao desenvolvimento de
novas formas elaboradas e estruturadas de codificar, armazenar e (re)utilizar
o conhecimento. A orientacdo a que aqui nos referimos permite aos actores
organizacionais recuperarem o conhecimento codificado, sem que sequer
contactem com o individuo a quem pertence o conhecimento original.
Convém notar que, neste processo, as memdrias organizacionais assumem
um papel preponderante, exigindo uma estrutura decisiva relativamente a
guem deve ter acesso a determinado conhecimento.

No que concerne a perspectiva mais direccionada para as pessoas, esta
centra-se nas estratégias utilizadas na gestdo dos recursos humanos. O
conhecimento encontra-se intimamente ligado a pessoa que o criou, sendo

gue o meio através do qual ele pode ser mais eficazmente partilhado é
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através dainteraccdo face-a-face.

As reticéncias directamente relacionadas com a comunicagdo e com o
uso da linguagem assumem um papel fulcral, sendo que se considera que
algumas das mais eficazes maneiras de partilhar o conhecimento que se
celebram nas organizagdes tém uma base social. Neste sentido, a informacéo
difunde-se, 0 conhecimento partilha-se, para aém de que pode ocorrer a usa
evolugdo para 0 novo conhecimento, continuamente revisto. Neste ambito, o
conhecimento € percepcionado como um processo capaz de traduzir um
conjunto complexo de competéncias dindmicas, encontrando-se em
constante mudanca.

Para McElroy (1999), a perspectiva orientada para a tecnologia €
demasiado centrada na codificacdo e partilha de conhecimento existente nas
organizagdes — primeira geracdo da gestéo do conhecimento. N&o obstante,
segundo este, emergiu uma nova geragcdo mais centrada nas pessoas e nos
processos organizacionais, ndo descurando, contudo, as mais valias
emergentes de uma apropriada utilizagdo da tecnologia. Consideramos que
esta transicdo diz respeito a deslocacdo do enfoque da partilha e da
distribuicéo paraa criacdo de novo conhecimento.

Segundo a abordagem de Nonaka (1991, 2001), devemos considerar
gue, para que o conhecimento possa ser accionado, eficaz e eficientemente,
por tecnologias, e em particular para a sua escalabilidade, € necesséria a sua
codificagao’.

2. Os processos de gestao do conhecimento

Como refere Cardoso (2003), o conhecimento organizacional é um
activo pessoal e socialmente construido, sendo que a sua orientacéo para a
accdo o torna determinante para o funcionamento das organizagoes.

A gestdo, de acordo com Daft (1993), consiste na concretizagdo de
obj ectivos organizacionais, eficaz e eficientemente, através de actividades de
planeamento®, de organizacdo®, de lideranca® e de controlo dos vérios
recursos organizacionais®.

No sentido da exibicdo de um conjunto de comportamentos desegados,
0 que mais contribui para caracterizar a gestéo relaciona-se com a
mobilizacdo dos actores organizacionais (Beijerse, 2000). Assim sendo, se
concebermos a gestdo como um caminho através do qual se utilizam
diferentes processos, técnicas e ferramentas, de maneira a que 0S recursos
humanos de uma organizacdo actuem coordenada e consistentemente,
podemos admitir a possibilidade de esta ser passivel de ser traduzida em
model os mecanicistas, organicistas e abertos a mudanga (Rivera, 2001).

2 A Espiral do Conhecimento de Nonaka constitui um ciclo de geragdo e

desenvolvimento sustentado e sistematico de conhecimento competitivo.
8 Definicdo de objectivos e identificagdo dos recursos necessarios a concretizagéo
dos mesmos.
* Por exemplo, a constituicdo de equipas de trabalho e a localizagao dos recursos.
® Como é o exemplo da utilizagdo da influéncia dos lideres para a promocédo da
motivagdo dos colaboradores no sentido dos objectivos definidos.
6 Monitorizagdo das actividades desenvolvidas.
Analise da influéncia das variaveis sécio-demogréficas na gestéo do conhecimento. Estudo
empirico realizado numa organizagao do ensino superior politécnico.
Claudia Filipa Monteiro Almeida (e-mail: claudia.filipalmeida@gmail.com 2007


mailto:claudia.filipalmeida@gmail.com

10

A notar que, de acordo com tudo aquilo que temos vindo a afirmar,
podemos conceber a gestdo do conhecimento como sendo capaz de traduzir
a probabilidade de concretizacdo dos objectivos organizacionais, tornando
produtivo o factor conhecimento, bem como realcando o papel construtivo e
activo desempenhado pelo factor humano (Bejerse, 1999). Definimos,
assim, este processo como a criagdo e o desenvolvimento das condi¢Oes
organizacionais internas que catalisam todos o0s processos relacionados com
o conhecimento’ no sentido da consecucdo dos objectivos da organizagio
(Cardoso, Gomes e Rebel o, 2005).

2.1.0s objectivos e os resultados da gestao do conhecimento

Os objectivos e resultados que uma organizagdo procura alcangar
quando opta por uma estratégia orientada para a gestdo do conhecimento,
possuem uma dupla orientacdo, interna e externa, consoante nos focalizemos
numa dimens3o mais extra-organizacional® ou numa dimensio mais intra-
organizacional® (Cardoso, Gomes e Rebel o, 2005).

Relativamente & orientagdo interna, notemos que uma organizagdo
investe em actividades relacionadas com a gestdo do conhecimento, com o
intuito de aceder ao conhecimento relevante e instrumental, explicitar o seu
conhecimento  técito, criar novo conhecimento  organizaciona
disponibilizando-o a toda a organizagéo, de uma maneira mais criativa, para
gue seja integrado em servicos e produtos, de modo a promover a mudanca e
0 desenvolvimento. Assim sendo, esta busca um conjunto de competéncias
orientadoras da ac¢éo, que vao facilitar os processos de liderancga, de tomada
de decisio e de resolucdo de problemas, de forma a rentabilizar os recursos
organizacionais. E desta maneira que se relinem as condicbes mais
favoraveis para a concretizagdo dos objectivos organizacionais, para a
criacdo de riqueza e para a promogdo do desempenho organizacional (op
cit).

Convém notar que a obtenc&o de resultados orientados internamente €
um prérequisito indispensavel a concretizacdo dagueles que possuem uma
orientacdo externa. No que respeita a estes, as organizagdes que investem
NOS processos organizacionais relacionados com o conhecimento, buscam
modos de responder mais eficazmente aos colaboradores.

De seguida descreveremos, sucintamente, cada um dos processos que
se relacionam com a gestdo do conhecimento, uma vez que ja procedemos a
contextualizacdo dos objectivos e dos resultados a s inerentes.

2.2.Criagao e aquisicdo do conhecimento

Este processo de criagdo e de aquisicdo do conhecimento tem uma

" Como sejam, a sua criagdo/aquisicdo, partilha/difusdo, armazenamento,

recuperagéo e utilizacéo.
Enfatiza os processos externos e as actividades que com eles se relacionam.
® Enfatiza os processos internos e as actividades com eles relacionadas.
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grande relevancia a nivel organizacional, na medida em que é o factor
desencadeador dos demais processos organizacionas relacionados com o
conhecimento.

A organizacdo pode adquirir externamente conhecimento fulcral ao
seu funcionamento, ou sga, rendibilizar e criar parcerias, bem como
aproveitar os conhecimentos trazidos para a organizagdo pelos novos
colaboradores. Incentivar a aprendizagem, a criatividade e a iniciativa, e
reunir condicBes favoraveis & geracdo de novo conhecimento™, sio formas
através das quais as organizagdes podem usufruir de fontes internas. Quando
adequadamente geridas, a informacdo internamente desenvolvida e as
actividades de investigagdo e desenvolvimento, exercem um pape
imprescindivel ao nivel da melhoria dos processos organizacionais (Cardoso,
Gomes e Rebelo, 2005).

Note-se que todos os actores organizacionais sdo knowl edge workers,
pois a todos cabe uma funcdo que pode ser facilitada pelo seu envolvimento
em distintas redes que tém a sua ac¢do incentivada nas circunstancias em
que se verifique a existéncia de uma cultura organizacional voltada para o
conhecimento e para a aprendizagem. O saber-fazer, a tecnologia, os
procedimentos organizacionals S30 recursos organizacionals capazes de
exercer uma funcdo catalisadora ao nivel da aquisicdo interna do
conhecimento organizacional.

2.3. A atribuicao de sentido ao conhecimento

E importante desenvolver nas organi zagdes processos que conduzam a
uma interpretacdo coerente da informagédo e do conhecimento respeitantes a
fendmenos organizacionais importantes (Cardoso, 2000).

Temos, entdo, que sdo vérias as acgdes organizacionais que se
congtituem como objectos de atribuiciio de sentido™, através da reflexdo
critica, da andlise racional, da desaprendizagem ou da extrapolacdo. Estes
processos cognitivos proporcionam a atribuicdo de sentido ao conjunto de
acontecimentos determinante do desempenho organizacional.

2.4. A partilha e adifusdo do conhecimento

As actividades de partilha e difusdo assumem um papel deveras
importante de projeccdo ao nivel organizacional do conhecimento
individual. Estas actividades que aqui referimos podem ocorrer de forma
intencional, consciente e deliberada, pela concretizacdo de comportamentos
formalmente incentivados ou pelas accbes deliberadamente adoptadas pelos

350 exemplo disso a tentativa de fomentar a interacgéo individual, o dialogo e a
reflexdo, incentivar a colaboracdo e a cooperagdo, constituir equipas heterogéneas, criar
espacos de partilha de ideias e experiéncias.

' como sejam, as decisbes tomadas, 0s novos projectos, as estratégias adoptadas.
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actores organizacionais.

A utilizagdo de forma eficaz dos meios comunicacionais que
incentivam e promovem a comunicagao e interacgdo, torna-se num relevante
catalisador dos processos que temos vindo a referir. A publicagdo de um
jornal interno, a realizagdo de reunides de trabalho, a criagdo de mapas do
conhecimento, o0 desenvolvimento de accOes de formacgdo, bem como a
rotacdo estratégica dos colaboradores pelas diversas fungdes, constituem
exemplos de como é possivel realizar acges intencionalmente, capazes de
conduzir & partilha e difusdo do conhecimento (Cardoso, 2000).

N&o obstante o que foi dito anteriormente, as actividades de partilha e
difusio do conhecimento organizacional, podem surgir ndo deliberadamente,
envolvendo colaboragéo e cooperacdo, informalmente, através das quais o
conhecimento é difundido e partilhado, sem que disso os intervenientes
tenham consciéncia, por todos os niveis organizacionais.

2.5.Meméria organizacional

Os processos de partilha e difusédo devem ser apoiados e suportados
por meios indispensiveis a0 armazenamento e memorizagdo do
conhecimento organizacional relevante. O processo a que aqui aludimos —
meméria organizacional — transporta uma dimensdo inclinada para o
contexto interno™ e outra voltada para o contexto externo.

No que respeita a memaria organizacional interna e tacita, esta tem
nas equipas de trabalho, na propria organizagdo e nos individuos, os seus
fulcrais ementos congtituintes (Cardoso, 2000). A estratégia, as politicas da
organizagdo, a sua estrutura e estruturas de ac¢éo, a sua ecologia e cultura,
s80 repositorios deste tipo de memdria, de que sdo elementos congtituintes o
conhecimento detido acerca dos valores, principios, modos de fazer e de
estar, formas de organizacdo e de coordenagdo (Cardoso, Gomes & Rebelo,
2005).

Relativamente & memaria organizacional interna e intencional, todo o
colectivo que congtitui 0 quadro social da organizacdo, assume a forma de
repositério de conhecimento, imprescindivel ao desenvolvimento de uma
memoaria colectiva. Algumas das maneiras que possibilitam a construgéo e o
desenvolvimento da memdria organizacional interna e intencional remetem-
nos para o conhecimento das competéncias distintivas da organizagdo, a
incorporacdo do saber nos sSistemas e sarvicos, a preservacdo dos
conhecimentos adquiridos com a experiéncia, bem como os conhecimentos
gue sdo detidos por colaboradores que deixam a organizagdo (Cardoso,
2000).

Por seu turno, a meméria organizacional externa diz respeito a
imagem que a propria organizacdo projecta para o exterior, por meio das
interaccOes que estabelece com os seus clientes e fornecedores. Todos 0s
elementos que fazem parte da comunidade externa & organizacdo s&o

2 No ambito do contexto interno distinguem-se os processos intencionais daqueles

que ocorrem a um nivel tacito.
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potenciais repositorios deste tipo de memaria organizacional.

2.6. Medicao do conhecimento

A natureza quase que intangivel do conhecimento organizacional
dificulta em muito as tarefas inerentes a sua identificacdo e medicdo, uma
vez que as organi zagoes limitam o0 acesso a informagdes estratégicas.

As actividades de medicdo do conhecimento organizacional permitem
uma avaliagdo e gestdo dos recursos organizacionais mais eficaz, bem como
a sua proteccdo e rendibilizagdo (Cardoso, Gomes & Rebdo, 2005). A
medicdo do conhecimento organizacional deve constituir um processo que se
desenrola por vérias fases, iniciando-se na sua criagdo e aquisi¢ao, passando
para a identificacdo e localizagdo do conhecimento verdadeiramente
relevante, seguindo-se a sua acumulacéo, transformacéo e validagcdo. Devem
ser considerados apenas os sistemas de medicdo que se encontrem
intimamente relacionados com os objectivos organizacionais e que possam
ser aplicados num horizonte temporal razoavel.

2.7. Recuperacdo do conhecimento

Concebemos que o desenvolvimento das acgbes organizacionais
pressupde a constante recuperacdo de conhecimento ja anteriormente
adquirido pelos actores organizacionais, pelas equipas de trabalho e pela
organizagdo. Esta actividade de recuperacdo pode traduzir um processo
automatico ou pode ocorrer de forma controlada e, nesta circunstancia, pode
sé-lo a partir das pessoas ou a partir datecnologia.

N&o obstante o que referimos, “muito do que se sabe e se aprende nas
organizagbes € automaticamente recuperado, sendo a recuperagdo
automatica directamente proporcional & qualidade da aprendizagem que
esteve na origem dos conhecimentos adquiridos e permitindo uma maior
disponibilidade organizacional para a criagdo e aquisicdo de novo
conhecimento” (Cardoso, Gomes & Rebelo, 2005, p.39).

Este processo ocorre, nas organizaches, de vérias formas e em
momentos e contextos diferentes, envolvendo a prética discursiva, o
conhecimento técito, e tendo como objecto distintos processos
organizacionais, como sejam a cultura, a ecologia, a lideranga e a estrutura.
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Capitulo lll = A importancia de se estudar a relacdo entre a
gestdo do conhecimento e as variaveis sécio-demogréficas

Ap6s uma breve reflexdo acerca da definicdo de gestdo do
conhecimento e da problemética que gira em torno deste conceito, julgamos
pertinente incluir no nosso trabalho o presente capitulo que apela a
importancia de se reflectir sobre a influéncia das varidveis socio-
demogréficas na temética em questdo.

Partindo da premissa de que € nosso objectivo analisar empiricamente
a influéncia das varidveis socio-demogréficas na gestdo do conhecimento, e
tendo nds, no capitulo precedente, explicitado o modelo desenvolvido por
Cardoso (2003), recorremos agora ao Questiondrio de Gestdo do
Conhecimento (GC), instrumento por s elaborado de acordo com o referido
quadro conceptual e que foi primeiramente aplicado a cinquenta
organizagoes industriais da regido centro de Portugal

Na construcdo do referido questionério a autora teve em consideragéo
a quase totalidade dos diversos processos que integram o modelo de gestéo
do conhecimento que operacionalizou, designadamente: criagdo e aquisicao
do conhecimento (interna e externa); atribuicdo de sentido; partilha e
disseminagdo (intencional e ndo intencional); memoria organizacional
(interna, intencional e técita, e externa); sendo de referir a ndo consideracéo
dos processos relacionados com a medi¢cdo do conhecimento, em virtude de,
previamente, haver percebido que, entdo, estes ndo eram utilizados no
contexto industrial em estudo.

Atendendo a que muito do interesse que a gestdo do conhecimento
tem levantado advém da relac@o que teoricamente é estabelecida entre esta e
a competitividade organizacional, Cardoso (2003), considerando que tal
relacdo carecia de comprovacgdo empirica, efectuou estudos onde procurou
averiguar se a relagdo em causa era empiricamente sustentavel, procurando
compreender o pape que a tecnologia desempenha nos processos que
suportam a gestao do conhecimento organizacional, assim como a influéncia
gue sobre ela exerce um conjunto de caracteristicas socio-demogréficas e
organizacionais. Em que medida esta tematica promove a competitividade
organizacional transformou-se em questé&o de investigac&o para a autora.

Em causa estd, portanto, a forma como ocorre a gestdo das
organizagdes, a gestdo dos seus diversos recursos. Contudo, gerir o
conhecimento implica uma forma diferente de abordagem que se distancia
largamente da gestdo praticada para outro tipo de recursos, porque,
efectivamente, o conhecimento organizacional constitui um activo diferente
dos demais. A aquisicéo de conhecimeto € sempre parcdar e fragmentada, o
seu desenvolvimento é um processo cumulativo e socialmente construido, e
0s seus efeitos sO se tornam visiveis e teis quando ha capacidade de os
traduzir e incorporar na actividade da organizagdo. A sua gestéo tem, por
isso, um carécter transversal as outras funcfes e estende-se muito para além
dos aspectos tecnologicos de suporte a captagdo, acumulagdo e
armazenamento de informagdo, centrando-se fortemente nas pessoas.
comportamentos, rotinas, motivacdo que tornam possivel a transformagdo da
informagdo em saber, a partilha desse saber individual e a sua mobilizacéo
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para projectos de equipa. E uma funcdo claramente complexa para a qual
vao aparecendo contributos dispersos, quer no que se refere aos aspectos a
considerar relevantes, quer no que se refere as metodol ogias de abordagem e
as préaticas (Snowden, 2000).

O conhecimento € realmente, na organizagdo, um activo com
caracteriticas especiais. Para aém de ser um activo intangivel, com as
dificuldades de avaliagdo que tal natureza implica, 0 seu nive e utilidade
dependem de muitos factores associados, ndo SO aos recursos tecnol 6gicos,
mas também aos humanos e a cultura organizacional. E, portanto, um activo
cuja percepcdo envolve alguma complexidade, a comecar pelo entendimento
do proprio conceito de conhecimento organizacional.

Frequentemente, o conhecimento que se supde existir numa
organizagdo € identificado como sendo a soma dos conhecimentos
individuais dos seus membros, estabel ecendo-se ainda uma correspondéncia
biunivoca entre estes e o nivel de instrugdo formalmente adquirida. Deste
modo, entende-se que uma organizacdo detera um nive tanto mais elevado
de conhecimento, quanto mais elevado o grau académico ou a acumulacéo
de qualificagOes profissionais dos seus quadros. A gestdo do conhecimento
seria, nesta perspectiva, praticamente limitada a esfera do recrutamento e da
formacdo. Embora boa parte dos discursos incidam nesta vertente, talvez
porque ela constitua entre nGs um problema que esta por resolver devido ao
baixo nivel de instrucdo que a nossa populagdo ainda possui, é também
desde h& muito reconhecido que o conhecimento na organizagdo ultrapassa
largamente os limites anteriormente referidos. A instrucdo formal € sem
davida, um meio através do qual o conhecimento se adquire, se recicla, se
integra e acumula ao longo do tempo. Por isso, o nivel geral de instrucéo de
uma populagdo constitui um factor contextual tdo importante para o
progresso das organizaces.

Ha muito que a propria literatura econdmica refere o conhecimento
proveniente da experiéncia adquirida com o exercicio profissonal como um
elemento fundamental no desenvolvimento organizacional. Penrose (1955) a
ele se refere como fonte de progresso na empresa, que se manifesta de duas
formas: no aumento do conhecimento adquirido e na capacidade para o usar;
Alchian (1950) considera-o uma fonte de inovagéo e Arrow (1962) refere-se
ao “learning by doing”, considerando que a producdo poderia ser expressa
em funcdo da experiéncia, medida de forma apropriada. Com €feito,
conforme Simon (1999) refere, 0 conhecimento criase a partir do
reconhecimento de padroes familiares nas Situagbes-problema e da
investigacao selectiva entre padrdes alternativos de solucdes, distinguindo as
alternativas mais promissoras. Essa capacidade de reconhecimento e de
investigacdo é baseada no conhecimento e na experiéncia adquirida
anteriormente.

Na organizagdo cruzam-se, assim, dois tipos de saber: 0 conhecimento
codificado ou explicito que estd disponivel para aprendizagem, e o
conhecimento tacito ou implicito baseado na experiéncia e ligado ao
individuo e ao contexto da empresa, 0 que o torna “fluido e instével por
natureza’ (Kulki e Kosonen, 2001). O funcionamento organizacional
depende destes dois tipos de saber — do nivel existente e da sua interacgdo
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proveitosa. Polanyi (1969) considera mesmo que estes dois tipos de
conhecimento s6 fazem sentido quando se conjugam. Como refere, “sem
conhecimento técito, todas as palavras, formulas, mapas, e gréficos sdo
desprovidos de sentido”. Significa isto que € o conhecimento técito que
permite enquadrar e contextualizar 0 conhecimento explicito, dando-lhe
sentido.

Se 0 conhecimento organizacional para existir passa pela
intermediacdo individual das pessoas, este ndo se pode medir através da
simples jungdo dos conhecimentos fragmentados de cada membro da
organizagdo. N&o basta que, ligado a cada individuo, haja um conjunto mais
ou menos vasto de saberes para que isso se transforme num activo da
organizagdo. Este activo existirh na medida em que os conhecimentos
individuais forem postos em comum e integrados com vista a criagdo de um
saber colectivo capaz de evoluir e ser mobilizado para a actividade
organizacional, criando novos produtos e Novos processos.

Os conhecimentos individuais podem, entdo, traduzir-se em
conhecimento colectivo mais avancado que a soma das partes, ou
simplesmente serem usados de forma fragmentada ndo produzindo as
sinergias necessarias a formacdo e desenvolvimento de um activo
organizaciona. E por isso que, muitas vezes, se verifica que organizagdes
com 0 mesmo tipo de actividade, 0s mesmos suportes tecnoldgicos e com
recursos humanos de qualificacdo de partida mais ou menos idéntica, tém
capacidades diferenciadas de criar inovagdo. Como Nonaka (1991) refere, as
empresas de sucesso sdo as gque continuamente criam novo conhecimento, o
disseminam na organizag&o e o incorporam nas tecnologias e nos produtos.
Na verdade, criar novo conhecimento ndo € uma actividade especializada
dentro da organizagéo, mas uma forma de estar em que cada um colabora
com as suas iniciativas. Pode, entdo, dizer-se que o conhecimento da
organizagdo ndo depende apenas dos saberes existentes, mas também das
préticas através das quais a sua construcado colectiva se efectua.

Na realidade, a valorizagdo das pessoas e a auséncia de inibidores na
cultura orientada para o conhecimento organizacional sdo factores positivos
e se os colaboradores perceberem que a organizagéo investe em ferramentas
de gestdo do conhecimento, encaram com maior seriedade este processo e,
por conseguinte, este desenvolver-se-d mais facilmente. E imprescindivel
criar um ambiente orientado para o conhecimento com o desenvolvimento de
normas e valores organizacionais que valorizem a sua criacdo e partilha
(Kamoche & Cunha, 1999).

Esta é tida como um processo que promove a gestédo formal do
conhecimento e as experiéncias disponivels, no sentido da identificagéo,
optimizagdo e gestdo activa dos recursos intelectuais, sendo forgoso
desvendar 0 que as pessoas sabem acerca do que fazem, que conhecimentos
e atitudes possuem e que decisdes tomam gquando interagem com outros
individuos (Davenport & Prusak, 1998).
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Il — Objectivos

Na presente secgdo procedemos a definicdo do problema e
explicitacdo dos objectivos de investigagdo a que aqui nos propomos.

A investigacdo centrada na temética da gestdo do conhecimento
organizacional tem dado especia énfase ao estudo de um conjunto de
varidvels que nelatém relevancia

E objectivo do nosso estudo avaliar as discrepancias de percepcéo do
corpo ndo docente de um Ingtituto Politécnico Publico acerca da
aplicabilidade dos processos de gestdo do conhecimento (Knowledge
management) as unidades organicas desta instituicdo, em funcdo de um
conjunto de varidvels socio-demogréficas, como sejam, a Escola a que o
colaborador pertence, o seu tempo de trabalho na organizacdo, o tipo de
vinculo que mantém com a organizagdo, o grupo de pessoal a que pertence,
h& quanto tempo pertence a este grupo de pessoal, a sua idade e as suas
habilitactes escolares.

Assm sendo, 0 estudo empirico que conduzimos é de natureza
exploratéria. Pretende-se averiguar o impacto que algumas variaveis socio-
demogréficas tém nas perpectivas que os colaboradores desenvolvem
relativamente as actividades da gestdo do conhecimento, levadas a cabo pda
organizagdo em que trabalham, partindo-se da hipGtese de que estas
perspectivas sofrem influéncia das referidas variaveis.

Partindo do pressuposto de que os individuos diferem em torno das
varidveis  socio-demogréficas, assim como desenvolvem diferentes
representacdes acerca das actividades de gestdo do conhecimento que os
abrangem, aspiramos apurar algumas relacbes que aqui se poderéo
estabel ecer.
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Il — Metodologia

Passamos agora a descricio da nossa amostra, dos
materialg/instrumentos e procedimentos de investigacdo por nos adoptados.

1. Amostra

A amostra que aqui estudamos € constituida pelo corpo ndo docente
de um Ingtituto Politécnico da regifio centro de Portugal. Este IP® é
constituido por seis unidades organicas: a Escola Superior Agréria (ESA), a
Escola Superior de Educacdo (ESE), a Escola Superior de Tecnologia e
Gestdo (ESTG), a Escola Superior de Tecnologia da Saude (ESTeS), o
Ingtituto Superior de Contabilidade e Administracdo (ISCA), o Ingtituto
Superior de Engenharia (ISE) e, ainda, os Servicos de Acgdo Social (SAS) e
0s Servicos Centrais/Presidéncia (SC/Presidéncia). A concretizacdo do
presente estudo envolve a andlise e o tratamento de dados recolhidos
mediante a administracdo de questionarios junto dos funcionérios das
organizagoes que referimos.

Foram distribuidos 396 questionérios (n° correspondente a totalidade
dos colaboradores das unidades organicas estudadas), no entanto, s6 nos foi
possivel recolher 301 nas diferentes unidades organicas durante os meses de
Maio e Junho de 2007. A amostra do presente estudo é constituida por um
total de 297 questionérios vélidos, sendo que os demais ndo puderam ser
considerados uma vez que s6 tinham sido preenchidos os itens relativos as
varidveis socio-demograficas. A aplicagdo dos questionérios recolhidos nas
diferentes unidades organicas foi efectuada pelos investigadores com a
colaboracdo activa dos colaboradores internos, tendo sido privilegiada em
cada uma das unidades a existéncia de um “colaborador-chave” — elo de
ligac&o entre os investigadores e os restantes colaboradores.

Da amostra que considerdmos vdlida, 65 questionarios pertencem a
ESA, 63 a0 ISE, 39 aos SAS, 35 a ESE, 32 a0 ISCA, 24 4 ESTeS, 20 aos
SC/Presidéncia e 11 & ESTG, sendo que 8 dos inquiridos ndo indicaram a
unidade & qual se encontram vinculados.

1.1. Unidade orgéanica/Servico do IP onde o colaborador exerce
funcbes

Verificamos que em dois dos oito servigcos onde foram aplicados os
questionérios, a percentagem de individuos que respondeu ao nOSsO
inquérito é mais elevada, sendo que 22,5% correspondem a Escola Superior
Agr&ria e 21,8% atribuem-se a0 Instituto Superior de Engenharia. A
percentagem mais baixa (3,8%) pertence a Escola Superior de Tecnologia e
Gestéo (cf. Tabela 1.1).

3 |p é o0 acrénimo de Instituto Politécnico, de acordo com o site www. |P.pt,

consultado em 2 de Novembro de 2007.
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Tabela 1.1. Unidade orgéanica/Servi¢co do IP onde o colaborador exerce fungdes

Unidade orgénica N Percentagem %

ESA 65 22,5

ESE 35 12,1

ESTG 11 3,8
ESTeS 24 8,3
ISCA 32 11,1

ISE 63 21,8

SAS 39 13,5
SC/Presidéncia 20 6,9

Total 289 100,0

1.2. Tempo de servico do colaborador no IP

A Tabela 1.2. respeita ao tempo de trabalho dos respondentes no IP,
sendo que agrupamos esta variavel em quatro interval os.

Tabela 1.2. Tempo de servi¢o do colaborador no IP

Tempo de trabalho N Percentagem %
<3 anos 10 4,0
3-10 anos 118 47,2
10 - 20 anos 87 34,8
>20 anos 35 14,0
Total 250 100,0

Concluimos que a maioria dos respondentes (47,2%) trabalha nesta
instituicdo por periodos que variam entre os trés e os dez anos, seguindo- se-
Ihe aqueles que ai trabalham entre dez e vinte anos (34,8%). E notdrio que
uma percentagem minima de individuos (4,0%) est4 na organizacdo h&
menos de trés anos.

1.3. Tipo de vinculo que o colaborador possui com o IP

No que concerne ao tipo de vinculo que os inquiridos possuem com a
instituicdo, verificamos (cf. Tabela 1.3.) que as percentagens estdo muito
equilibradas, sendo que 50,0% sdo funcionarios e 46,6% sdo agentes, a
excepcao de uma pegquena percentagem (3,4%) que tem outro tipo de vinculo
com a instituicao.
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Tabela 1.3. Tipo de vinculo que o colaborador possui com o IP

Tipo de vinculo N Percentagem %
Funcionério 118 50,0
Agente 110 46,6
Outro 8 3,4
Total 236 100,0

1.4. Grupo de pessoal a que o colaborador pertence no IP

Na Tabela 1.4. agrupdmos o0s varios grupos de pessoal em categorias,
sendo que na categoria um incluimos os dirigentes, os técnicos superiores e
os administrativos/Chefia. Na categoria dois inserimos os técnicos, os
técnicos profissionais, os administrativos e os informaticos. Os operarios, 0s
auxiliares técnicos e o pessoa auxiliar constituem a categoria trés.
Colocamos na categoria quatro, os individuos que estdo na organizagdo com
contrato individual de trabalho ou a recibos verdes.

Tabela 1.4. Grupo de pessoal a que o colaborador pertence no IP

Grupo de pessoal N Percentagem %
Dirigente /Chefia 58 25,0
Técnico/ Administrativo 107 46,1
Pessoal auxiliar 55 23,7
Contrato individual de 12 52
trabalho
Total 232 100,0

Assim sendo, a percentagem mais elevada (46,1%) corresponde a
categoria dos técnicos, técnicos profissionais, administrativos e informaticos.
Por sua vez, encontramos os valores mais baixos (5,2%) na categoria que
respeita aos inquiridos que estdo no IP a recibos verdes ou a contratos
individuais de trabal ho.

1.5. Tempo de permanéncia do colaborador no grupo de pessoal

Tabela 1.5. Tempo que o colaborador pertence ao mesmo grupo de pessoal

Tempo no grupo de pessoal N Percentagem %
<3 anos 26 11,8
3-10 anos 118 53,4
10 - 20 anos 55 24,9
>20 anos 22 10,0
Total 221 100,0

Através da Tabela 1.5., constatamos que 53,4% dos respondentes
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pertence ao mesmo grupo de pessoal ha mais de trés anos e ha menos de dez
anos. Uma pequena percentagem estd no mesmo grupo de pessod ha mais
de vinte anos (10,0%), sendo que 0 mesmo acontece com 11,8% que esta no
mesmo grupo h& menos de trés anos.

1.6. Idade do colaborador

As idades dos inquiridos variam de acordo com os intervalos
apresentados na Tabela 1.6.

Tabela 1.6. Idade do colaborador

Idade N Percentagem %
<30 anos 9 3,9
30 - 40 anos 119 51,3
>40 anos 104 44,8
Total 232 100,0

Verificamos que um nimero muito reduzido de colaboradores (3,9%)
tem menos de 30 anos. Notemos que 51,3% tem entre 30 e 40 anos e 44,8%
tem mais de 40 anos de idade.

1.7. HabilitagBes escolares/académicas do colaborador

Relativamente as habilitacbes escolares do colaborador, definimos
quatro categorias: a categoria um respeita aos individuos que tém a 4°classe;
acategoria doisinclui os individuos que tém o0 6° ou 0 9°ano de escolaridade;
a categoria trés corresponde aos individuos com o 12°ano de escolaridade; os
individuos com o Bacharelato, a Licenciatura, a Pés-graduacéo, o Mestrado
ou o Doutoramento, constituem a categoria quatro.

Tabela 1.7. Habilitag6es escolares do colaborador

Habilitac6es escolares N Percentagem %
42 classe 22 9,5
6° 9° ano 71 30,7
12° ano 69 29,9
Ensino Superior 69 29,9
Total 231 100,0

Verificamos (cf. Tabela 1.7.) que as categorias sdo homogéneas,
com excepgdo da categoria um, ou sga, sO 9,5% dos individuos tem a 42
classe, sendo que todos os outros possuem habilitagbes escolares mais
elevadas.
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2. Materiais/ Instrumentos

Partindo do pressuposto de que € nosso intuito a andise dainfluéncia
das variaveis socio-demogréficas na gestdo do conhecimento,
desenvolveram-se acgfes conducentes a adaptacdo do Questionario de
gest&o do conhecimento (GC)™ construido e validado por Cardoso (2003).

O instrumento utilizado para a recolha de dados a que aqui fazemos
referéncia, e resultante da operacionalizacdo do conceito de gestdo do
conhecimento integrada no modelo de Cardoso (2004), visa a avaiagéo
organizaciona e o diagnéstico, facilitando a intervencdo no dominio da
gest&o do conhecimento.

No estudo de origem™, 0o GC proporcionou a avaliagio dos processos
organizacionais relativos ao conhecimento e sua gestéo, através de dados de
natureza perceptiva, recolhidos junto dos inquiridos nas organizages
industriais estudadas. Na sua verséo original integra 56 itens (onze dos quais
invertidos), e pode ser utilizado com um nivel aceitdvel de confianga, dados
os resultados obtidos nos estudos de afericdo das suas qualidades
psicométricas'®. Aquando dos procedimentos rdativos & andise da sua
consisténcia interna, o conjunto dos 56 itens foi reduzido para uma versdo
simplificada de 32 varidves, referentes a uma estrutura tetra-factorial,
emergente a partir de uma andlise factorial exploratéria em componentes
principais efectuada pela autora. A denominacdo adoptada para os quatro
factores foi a seguinte: | — Pré&ticas de gestdo do conhecimento; |l —
Orientaco cultural para o conhecimento; |1l — Gestéo social e discursiva do
conhecimento; e, 1V — Gestéo estratégica do conhecimento.

De acordo com a autora, tendo em vista facilitar a associagdo do
conteiido de cada afirmagdo com a realidade e o contexto organizacional de
pertenca, os itens apresentam-se no formato de uma escala de Likert,
encontrando-se todas as afirmagdes enunciadas em torno da expresséo
nuclear “Aplica-se”, desde 1 — Quase nunca se aplica até 5 — Aplica-se
guase totalmente. Para cada questdo, os sujeitos inquiridos deverdo dar uma
Unica resposta, aguela que considerarem mais adequada a sua forma de
percepcionar a aplicabilidade do contetido dos itens na sua organi zacdo.

“ Trata-se de uma ferramenta que ja foi utilizada por outros autores (cf. Brito, 2004;
Brito, Gomes e Cardoso, 2005; Cardoso, 2003; Cardoso, 2005) e se encontra em utilizagdo em
diversas investigacoes.

!5 Tal como anteriormente referimos, a amostra gue respeita ao estudo originario era
constituida por 1547 sujeitos pertencentes a 50 organizagdes do tecido industrial da regido
centro de Portugal.

!¢ Referimo-nos a validade de contelido, & validade de constructo e & consisténcia
interna das suas dimensoes.
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Para uma melhor percepcdo do que cada factor trata, atentemos aos
esguemas, que respeitam aos itens que constituem cada um dos factores
considerados no nosso estudo.

Factor 1

Praticas de
gestédo do

conhecimento

(Cardoso,
2003)

Factor 2

Orientacédo
cultural para o

Conhecimento)

(Cardoso,
2003)

12. Colaboramos com outras escolas para adquirir mais informagéo

13. Somos encorajados a tomar a iniciativa

14. Sdo recompensados aqueles que partilham o que sabem

34. Assistimos a seminarios/conferéncias, lemos o que se publica ou

contratamos especialistas

36. Passamos informagé&o uns aos outros em reunides de trabalho

37. Juntamo-nos em grupo para resolver alguns problemas

39. Temos meios para registar (guardar) o que de mais importante nds
sabemos ou aprendemos

47. Fazemos circular a informacao entre nds (através de relatérios, jornal

interno, e-mail, por exemplo)

53. Utilizamos as informag¢des guardadas nos nossos meios informéaticos

56. Frequentamos cursos de formagao ou temos formagé&o no posto de

trabalho

7. Sabemos o que se espera de cada um de nds e da nossa instituicao (o
que nos permite funcionar de um modo coordenado)

11. Alguns colegas alertam-nos para o que é importante saber

17. O que sabemos vé-se na forma como trabalhamos

27. Procuramos perceber porque € que correu tdo bem determinado
trabalho

29. Cada um de nés tem uma fungéo a cumprir

31. Pensamos na forma como resolvemos problemas no passado (nos
NOSSOS SUCESSOS € iNSUCEess0s)

32. Agimos de acordo com a forma como estamos organizados

33. Procuramos toda a informagéao que possa melhorar a qualidade do que
fazemos

38. Procuramos perceber as regras da nossa organizagéo

44. Todos somos responsaveis pelo que devemos saber para trabalhar com
qualidade
46. Procuramos estar a par das mudangas que vao acontecendo (por

exemplo, certificacdo da qualidade)
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Gestéo social
e discursiva
do

Conhecimento

(Cardoso,
2003)

Factor 4

Gestéo
estratégica do

Conhecimento

(Cardoso,
2003)
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26. Conversamos sobre o trabalho quando casualmente nos encontramos (a

tomar café, por exemplo)

42. Perguntamos aos colegas como resolveram problemas parecidos com

0S N0Ssos

43. Falamos da nossa instituicao

48. Contamos uns aos outros histérias engragadas que se passaram no

nosso trabalho

49. Falamos uns com 0s outros sobre assuntos que ndo compreendemos

bem

54. Falamos das nossas fungdes

6. O que sabemos vé-se naquilo que fazemos melhor do que 0s nossos

colegas

8. Sabemos que 0s nossos alunos tém uma ideia a nosso respeito

19. Sabemos que os nossos colegas tém informagdes sobre nds

22. O que sabemos é uma “arma” fundamental para ultrapassarmos 0s

nossos congéneres (outras escolas “concorrentes”)

23. Estamos atentos ao que 0s nossos congéneres (outras escolas) vao

fazendo (adoptamos os melhores “truques”, por exemplo)
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IV — Resultados

De seguida, apresentamos os resultados da andlise dos dados que
recolhemos com o GCY, considerando as medidas de tendéncia central e de
dispersdo que dizem respeito a escala global e a cada um dos factores nela
inseridos. Os vaores minimos e maximos registados, bem como as
pontuactes médias e os desvios-padrdo obtidos estdo indicados na Tabela 2.

Tabela 2. Analise descritiva da escala e dos factores nela considerados

Medidas Minimo Méximo M DP
GC (MT) 1.48 4.73 3.17 .57
Factor 1 1.00 4.40 2.87 .63
Factor 2 1.82 4.73 3.49 .50
Factor 3 1.50 5.00 3.29 .59
Factor 4 1.60 4.80 3.06 .55

Legenda: MT-Média total do GC; Factor 1 — Préaticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo
cultural para o conhecimento; Factor 3 — Gestao social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestédo

estratégica do conhecimento.

Se atentarmos a0 GC na sua globalidade, constatamos que as médias
dos vaores minimos e méximos registados correspondem, respectivamente,
a 148 e a 4.73, pelo que se torna possivel dizer que a média dos valores
minimos se aproxima da opc¢ao de resposta 1 (quase nunca se aplica) e quea
média dos valores méximos corresponde & opgdo de resposta 5 (aplica-se
quase totalmente). A pontuacéo média obtida € de 3.17 (DP=.57), pelo que
se pode afirmar que, em média, a percepcdo dos respondentes face as
proposices constantes da escala em questdo € de que estas se aplicam
moderadamente ao seu contexto organizacional. Concluimos, entdo, que esta
percepcao reflecte a moderada aplicabilidade dos processos organizacionais
relacionados com 0 conhecimento nas unidades orgénicas onde se encontam.

Se tivermos em atencdo os resultados obtidos nas medidas de
tendéncia central, no que respeita ao factor relativo as praticas de gestéo do
conhecimento (Factor 1), constatamos que a média do vaor minimo
corresponde & opcdo de resposta extrema presente na escala. A média de
2.87 registada (DP=.63), apesar de ser a mais baixa em relagéo aos demais
factores, o que nos leva a considerar que os inquiridos evidenciam uma
percepcdo média correspondente a uma menor aplicabilidade das préticas em
questdo na organizagdo onde intervém, reflecte aproximadamente uma
percepcdo de moderada aplicacdo das praticas de gestéo do conhecimento
formalmente ingtituidas no sentido da criagcdo/ aquisicdo de novo
conhecimento, da sua preservagéo, partilha e utilizac&o.

No Factor 2, rdativo a orientacéo cultural para o conhecimento, a
média dos valores minimos é de 1.82, aproximando-se da op¢do de resposta
2, e a dos maximos é de 4.73 sendo que, contrariamente a0 que ocorria no
Factor 1, a sua pontuagdo média relativa, sendo igual a 3.49 (DP=.50),
corresponde & mais elevada média registada, reflectindo a percepcéo de

7 cf. ANEXO | — Questionario da gestiio do conhecimento (Cardoso, 2003).
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grande aplicabilidade as unidades organicas em questdo, sendo que nestas
parece existir uma orientacdo cultural para o conhecimento, que é
reconhecida e partilhada pe os actores organizacionais.

A média dos val ores maximos registados no Factor 3 — gestdo social
e discursiva do conhecimento — corresponde a opgdo de resposta extrema
presente no GC, e a pontuagdo média de 3.29 (DP=.59), reflecte uma
percepcdo dos inquiridos correspondente a sua moderada aplicacdo nestas
unidades. Concluimos, pois, que nestas ocorrem moderadamente as
situagdes que envolvem interacgdes informais, caracterizadas pela pratica
discursiva, no ambito das quais se atribui sentido a realidade organizacional .

No que concerne ao Factor 4 — gestdo estratégica do conhecimento —
constatamos que a pontuacdo média no factor (3.06) reflecte, também, uma
moderada aplicabilidade das proposices que o integram a realidade
organizacional. Ainda que apresente a pontuacdo média mais baixa, denota a
percepcao, por parte dos participantes, de uma orientacdo para o exterior e
para 0 mercado por parte das unidades, centrada na utilizagdo do
conhecimento numa | 6gica de competitividade.

Em suma, as pontuagdes médias registadas nos factores considerados
nesta escala sustentam que as avaliagbes dos inquiridos s80, regra geral,
positivas. Ndo obstante, é importante destacar os Factores 1 — praticas de
gestéo do conhecimento — e 2 — orientac&o cultural para o conhecimento, na
medida em que contém, respectivamente, as percepcdes médias de menor e
maior aplicabilidade as organizagbes dos processos relacionados com a
gest&o do conhecimento considerados.

Através do Questionério da gestdo do conhecimento (Cardoso, 2003),
partiremos, entdo para a averiguagdo da existéncia de diferencas na
percepcdo dos inquiridos acerca da aplicabilidade da gestdo do
conhecimento as organizagOes da nossa amostra, em fungdo das variaveis:
Unidade orgénica/Servigo do IP onde o colaborador exerce fungdes, Tempo
de servico do colaborador no IP;, Tipo de vinculo que o colaborador
estabelece com o IP; Grupo de pessoal a que o colaborador pertence no IP,
Tempo de permanéncia do colaborador no grupo de pessoal; Idade do
colaborador; e Habilitagbes escolares/ académicas do colaborador.

1.1.Unidade orgéanica/ Servigo do IP onde o colaborador exerce
funcbes

No sentido de concluir se existem diferengas na percepcdo dos
sujeitos inquiridos no que respeita a aplicagdo dos processos de gestdo do
conhecimento as organizagfes que aqui estudamos em funcdo da unidade
organica, procedemos a uma andlise da variancia (ANOVA), tendo sido
tomada como varidvel independente (V1) a unidade organica e como
varidveis dependentes (VD’s) as pontuagdes médias obtidas nos quatro
factores do GC.
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Tabela 2.1. Pontuagdes médias e desvios-padrdo do GC em fungéo da unidade organica

ESA ESE ESTG ESTeS
N=65 N=35 N=11 N=24
M DP M DP M DP M DP
Factor 1 2.96 .53 2.69 50 292 .39 2.83 .80
Factor 2 3.40 44 3.44 42 374 .40 3.34 .69
Factor 3 3.33 .40 3.30 .67 3.15 .29 291 .61
Factor 4 3.01 .53 3.05 .64 3.20 .63 2.90 .62
ISCA ISE SAS SC/Presidéncia
N=32 N=63 N=39 N=20
M DP M DP M DP M DP F
Factor 1 2.95 A7 279 61 290 .92 3.05 45 1.09
Factor 2 3.52 37 341 53 384 .49 3.42 .45 4.24*
Factor 3 3.25 43 3.22 .64  3.46 .62 3.64 48 3.54*
Factor 4 3.20 52  3.04 54 3.27 .59 2.89 .34 1.79

* p<.001
Legenda: Factor 1 — Praticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para o
conhecimento; Factor 3 — Gesté@o social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestdo estratégica do

conhecimento.

Conforme podemos observar na Tabela 2.1. os testes univariados
indicam que os factores que sofrem influéncia da unidade orgénica de
pertenca do sujeito sdo os Factores 2 e 3 (p<.05), apontando para uma
percepcdo de maior aplicabilidade a estas organizagbes dos processos
relacionados com a orientacéo cultural para o conhecimento e com a sua
gestdo social e discursiva. Assim sendo, concluimos que a distribuicdo
amostral é significativamente diferente de uma distribuicdo normal, ou seja,
ha diferencas estatisticamente significativas quando avaliamos a influéncia
da variavel em questéo.

No intuito de especificar as diferencas encontradas nestes factores em
funcdo das oito unidades organicas abrangidas pelo corrente estudo,
procedemos ao célculo detestes de comparagdo multipla. Os testes de Tukey
HSD realizados, para contrastes simples a posteriori, indicam diferencas, no
Factor 2, entre os participantes do SAS (pontuacdo media de 3.84) e os do
ESA, ESE, ESTeS, ISE e SC/Presidéncia (pontuagbes médias de,
respectivamente, 3.40, 3.44, 3.34, 3.41, 3.42; p<.05); e no Factor 3, entre os
inquiridos do ESTeS (pontuacdo meédia de 2.91) e os do ESA, SAS e
SC/Presidéncia (pontuacdo média de, respectivamente, 3.33, 3.46, 3.64,
p<.05).

Em suma, podemos concluir que sdo os colaboradores do SAS os que
sentem uma maior orientacdo cultural para o conhecimento, bem como os
inquiridos do ESTeS identificam uma menor aplicacdo da gestdo social e
discursiva do conhecimento na organizagéo.
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1.2. Tempo de servico do colaborador no IP

As respostas dos participantes ao GC foram novamente submetidas a
uma ANOVA, tomando agora como VI o tempo de traba ho na instituicéo.

Considerando esta varidvel ndo encontramos diferencas significativas
anivel globa (p>.05). Ndo obstante, notemos que o Factor 1 apresenta em
todos os intervalos uma média mais baixa em relagdo aos restantes factores,
sendo que estes Ultimos mostram médias bastante homogéneas entre si (cf.
Tabela 2.2.).

Tabela 2.2. Pontuagdes médias e desvios-padrdo do GC em func¢éo do tempo de servico

<3 anos 3-10anos 10 - 20 anos >20 anos
N=10 N=118 N=87 N=35
M DP M DP M DP M DP F
Factor 1  2.61 .69 2.82 .63 2.84 .62 2.90 .61 .55
Factor 2 3.30 .73 3.52 A7 3.52 .54 3.52 .52 .59

Factor 3 3.20 .36 3.23 .59 3.35 .57 3.39 .65 1.09
Factor 4  3.32 .63 3.05 .57 3.09 .54 3.00 .66 .84

Legenda: Factor 1 — Praticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para o
conhecimento; Factor 3 — Gesté@o social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestdo estratégica do

conhecimento.

1.3. Tipo de vinculo que o colaborador possui com o IP

No que respeita a influéncia da varidvel tipo de vinculo na gestéo do
conhecimento, constatamos (cf. Tabela 2.3.) que ndo ha significancia
estatistica. Os contrastes a posteriori (Testes de Tukey) ndo identificam a

existéncia de diferencas significativas.

Tabela 2.3. Pontuagdes médias e desvios-padrao do GC em func¢éo do tipo de vinculo

Funcionario Agente Outro
N=118 N=110 N=8
M DP M DP M DP F
Factor 1 2.77 71 2.89 .56 2.77 .57 1.05
Factor 2 3.57 .57 3.41 .46 3.56 .48 2.69
Factor 3 3.30 .66 3.26 A8 3.14 .50 31
Factor 4 3.09 .62 3.05 .56 3.12 43 A7

Legenda: Factor 1 — Praticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para o
conhecimento; Factor 3 — Gesté@o social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestéo estratégica do

conhecimento.

1.4. Grupo de pessoal a que o colaborador pertence no IP

Se considerarmos, agora, a influéncia da varidvel grupo de pessoal a
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gue pertence (cf. Tabela 2.4.), percebemos que os Factores 1, 2 e 4
apresentam diferencas estatisticamente significativas (p< .05).

No que respeita ao Factor 1, as comparagfes simples a posteriori
(Testes de Tukey), indicam diferencas entre o intervao que inclui os
operdrios, 0s auxiliares técnicos, o pessoa auxiliar (pontuagdo média de
2.48), e agueles que se encontram no intervalo constituido pelos dirigentes,
técnicos superiores, administrativos/ chefia (pontuagdo média de 3.06), bem
como o intervalo dos técnicos, técnicos profissionais, administrativos e
informaticos (pontuagdes médias de 2.89). Os Testes de Tukey HSD
apontam para uma percepcao correspondente a uma menor aplicabilidade
das préticas de gestdo do conhecimento por parte dos sujeitos que integram
o interval o dos operarios, auxiliares técnicos e pessoa auxiliar.

Também o Factor 2 apresenta diferencas significativas, sendo que as
comparagOes simples a posteriori, indicam diferencas entre os inquiridos
que trabalham no I[P com um contrato individual de trabalho ou com recibos
verdes (pontuagdo média de 3.96), e os individuos que sdo dirigentes,
técnicos superiores, administrativos/ chefia (pontuagdo média de 3.48), bem
como aqueles que sdo técnicos, técnicos profissionais, administrativos e
informaticos (pontuacdo média de 3.43). Denotamos que os resultados
apontam para uma percepcdo correspondente a uma maior orientacdo
cultural para o conhecimento por parte dos primeiros.

O Factor 4 também identifica diferencas entre os inquiridos
dirigentes, técnicos superiores, administrativos chefia (pontuagdo média de
2.94) e os colaboradores com contrato individual de trabalho ou a recibos
verdes (pontuacdo média de 3.50), sendo que estes Ultimos alegam uma
percepcao correspondente a uma maior gestao estratégica do conhecimento.

Tabela 2.4. Pontuagdes médias e desvios-padrédo do GC em func¢éo do grupo de pessoal

Dirigente Técnico Operério Contrato
Técnico Técnico Auxiliar Técnico Individual de
Superior Profissional Pessoal Auxiliar Trabalho
Administrativo/  Administrativo Recibos
Chefia Informético Verdes
N=58 N=107 N=55 N=12
M DP M DP M DP M DP F
Factor 1 3.06 .59 2.89 .57 2.48 .62 2.94 71 9.63*
Factor 2 3.48 45 3.43 A7 3.59 .58 3.96 .63 4.50**
Factor 3 3.29 .54 3.32 .51 3.22 72 3.37 .67 41
Factor 4 2.94 .59 3.08 .52 3.08 .60 3.50 .57 3.32%+*

*p<.001 *p<.0l **p<.05
Legenda: Factor 1 — Praticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para o
conhecimento; Factor 3 — Gestdo social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestdo estratégica do

conhecimento.
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1.5. Tempo de permanéncia do colaborador no grupo de pessoal

No que respeita a influéncia da varidvel tempo de permanéncia no
grupo de pessoa na gestdo do conhecimento, a Tabela 2.5. d&-nos conta de

gue nenhuns dos quatro factores se apresenta com significancia estatistica,
sendo que p>.05.

Tabela 2.5. Pontuagcbes médias e desvios-padrdo do GC em funcdo do tempo que o
colaborador pertence ao grupo de pessoal

<3 anos 3al0anos 10 a 20 anos >20 anos
N=26 N=118 N=55 N=22
M DP M DP M DP M DP F
Factor 1 2.74 .68 2.82 .59 2.81 .69 2.99 .66 .64
Factor 2 3.49 .58 3.50 49 3.48 .57 3.69 .53 .92

Factor 3 3.22 .49 3.24 .62 3.27 .58 3.58 .63 2.07
Factor 4 3.20 .54 3.03 .53 3.11 .65 2.99 .71 .83

Legenda: Factor 1 — Praticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para o

conhecimento; Factor 3 — Gestéo social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestéo estratégica do

conhecimento.

1.6. Idade do colaborador

No que respeita a influéncia da idade dos inquiridos na percepcéo
relativa a aplicacdo dos processos de gestdo do conhecimento nas
organizagoes em causa, procedemos, igualmente a uma ANOV A, tomando
como V1 aidade dos participantes, agrupada em trés niveis, e como VD’s 0s
quatro factores retidos no Questionério de gestdo do conhecimento.

Tabela 2.6. Pontuacdes médias e desvios-padrdo do GC em func¢éo da idade

<29 anos 30 a 40 anos >41 anos
N=9 N=119 N=104
M DP M DP M DP F
Factor 1 2.82 .52 2.78 .63 2.87 .64 .61
Factor 2 3.38 .70 3.42 44 3.61 .56 3.92*
Factor 3 3.46 .61 3.22 .53 3.34 .66 1.62
Factor 4 3.02 .28 3.00 .53 3.12 .63 1.13

* p<.05
Legenda: Factor 1 — Praticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para o

conhecimento; Factor 3 — Gestédo social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestdo estratégica do

conhecimento.

Andisando a Tabela 2.6. concluimos que o Factor 2 (p=.02) apresenta
diferencas edtatisticamente significativas. No intuito de especificar as
diferencas encontradas neste factor em fungado das trés classes etarias por nés
definidas, procedemos ao célculo de testes de comparagcdo multipla. Os
testes de Tukey HSD redlizados, para contrastes smples a posteriori,
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indicam, pois, diferencas apenas no Factor 2 (orientagcdo cultural para o
conhecimento), entre os participantes com idades situadas entre os 30 e os 40
anos e os que tém mais que 40 anos de idade, sendo que as pontuacdes
médias sdo, respectivamente, 3.42 e 3.61 (p=.02), p<.05.

Concluimos que sdo os colaboradores com idade superior a 40 anos
gue percepcionam como tendo uma maior aplicagdo as suas organizagoes 0s
processos organizacionais relacionados com a orientacdo cultural para o
conhecimento.

1.7. Habilitagbes escolares/académicas do colaborador

No sentido de avaliar a existéncia de diferencas de percepcéo relativas
a gestéo do conhecimento em funcg&o das habilitagdes escolares/ académicas,
procedemos, mais umavez a ANOVA.

Como podemos constatar (cf. Tabela 2.7.) os Factores 1 e 2,
designadamente, préticas de gestdo do conhecimento e orientacdo cultural
para o conhecimento, ddo-nos conta de uma distribuicdo amostral
significativamente diferente de uma distribuicdo normal (p<.05), havendo,
portanto, significancia estatistica.

No Factor 1, os participantes com habilitacbes literérias
correspondentes ao Ensino Superior apresentam-se como sendo aqueles que
tém pontuagbes mais elevadas rdativamente as restantes categorias
(pontuacdo média de 2.94), sendo que sugerem percepcdes que vao no
sentido da maior aplicabilidade dos processos relativos as préticas de gestéo
do conhecimento. Por seu turno, aqueles que possuem o Ensino Secundario,
apresentam, igualmente, resultados superiores comparativamente aos que
possuem o Ensino Basico.

Os contrastes a posteriori (Testes de Tukey) identificam, no Factor 2,
que os participantes com a 42 classe (pontuagcdo média de 3.78) apresentam
uma maior orientacdo cultural para o conhecimento, do que os participantes
com habilitacdes escolares correspondentes ao Ensino Superior (pontuagéo
média de 3.38), sendo que estes Ultimos apresentam pontuactes mais baixas
relativamente a todas as restantes categorias habilitacionais.

Analise da influéncia das variaveis sécio-demogréficas na gestéo do conhecimento. Estudo
empirico realizado numa organizagao do ensino superior politécnico.
Claudia Filipa Monteiro Almeida (e-mail: claudia.filipalmeida@gmail.com 2007


mailto:claudia.filipalmeida@gmail.com

32

Tabela 2.7. Pontua¢gdes médias e desvios-padrdao do GC em fungdo das habilitagdes

escolares/ académicas

42 Classe 6° Ano/ 9° Ano 12° Ano Ensino
Superior
N=22 N=71 N=69 N=69
M DP M DP M DP M DP F
Factor1 2.69 .61 2.67 .66 2.90 .60 2.94 .59 2.89*
Factor2 3.78 .55 3.53 .59 3.53 .52 3.38 .38 3.53**
Factor 3 343 .72 3.23 .70 3.32 .52 3.25 48 .800
Factor 4 3.07 .71 3.11 .59 3.13 .55 2.96 .56 1.16

*p<.05 **p=.01
Legenda: Factor 1 — Praticas de gestdo do conhecimento; Factor 2 — Orientagdo cultural para o
conhecimento; Factor 3 — Gestéo social e discursiva do conhecimento; Factor 4 — Gestéo estratégica do

conhecimento.
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V — Discusséo

Nesta seccio pretendemos fazer uma reflexdo sobre os resultados
alcangados, tendo como referéncia o modelo tedrico desenvolvido por
Cardoso (2003) e procurando comparar 0S nossos proprios resultados com
agueles que a autora obteve aguando do seu primeiro estudo. Esta
comparagao servir-nos-4, apenas, parair registando os resultados obtidos e
podermos, de algum modo, ir confrontando com outros, enriquecendo,
assim, a discussdo dos resultados. De facto, ndo podemos ignorar que
estamos face a sectores de actividade distintos e perante amostras igualmente
distintas.

Procedemos, agora, a sistematizagcdo dos resultados alcancados, de
forma a retirarmos algumas conclusfes quanto a existéncia ou ndo de
diferencas na percepcdo dos inquiridos reativamente a aplicabilidade dos
processos organizacionais relacionados com a gestdo do conhecimento as
unidades orgénicas do IP, em fungdo das varidveis socio-demograficas
consideradas.

Aquando da consideragdo das medidas de tendéncia central e de
dispersdo que dizem respeito a escala global e a cada um dos factores nela
inseridos, constatdmos que as pontuagfes médias registadas nos factores
considerados no GC, sustentam que as avaliagcdes dos inquiridos sdo, regra
geral, positivas. Nao obstante, € importante destacar os Factores 1 — préticas
de gest&o do conhecimento — e 2 — orientacéo cultural para o conhecimento,
na medida em que contém, respectivamente, as percepcdes médias de menor
e maior aplicabilidade as organizacles estudadas dos processos relacionados
com a gestdo do conhecimento considerados. Também em Cardoso (2003)
foram obtidos os mesmos resultados, no que respeita as pontuagdes méedias
registadas nos factores considerados.

Foi-nos possivel constatar a existéncia de diferencas de percepgdo em
funcéo das varidveis que estuddmos, tendo concluido que a percepcdo dos
inquiridos relativamente ao grau de aplicacdo as organizagfes dos processos
de gestdo do conhecimento € fruto de influéncias delas emergentes. N&o
obstante, convém notar que as diferencas de percepcdo ndo se verificaram
equitativamente em todos os factores do GC considerados. Notemos que
estes resultados s&o coincidentes com os resultados previamente encontrados
por Cardoso.

As diferencas constatadas em func&o das variéveis socio-demogréficas
verificaram-se na percepcao relativa a aplicabilidade da orientagdo cultural
para o conhecimento — Factor 2 — em fungéo da unidade organica/servigo do
IP em que o colaborador intervém, do grupo de pessoal a que pertence, da
sua idade e das suas habilitacBes escolares/académicas, das préticas de
gestao do conhecimento — Factor 1 — em fung&o do grupo de pessoal a que o
colaborador pertence no IP, bem como das suas habilitagdes
escolares/académicas; da gestdo social e discursiva do conhecimento -
Factor 3 — exclusivamente em func&o da unidade organica/ servico do IP em
gue o colaborador intervém; e, por Ultimo, da gestéo estratégica para o
conhecimento — Factor 4 — em fungdo do grupo de pessoal a que o

colaborador pertence na organizacao.
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Ja no que respeita ao estudo de Cardoso, as diferencas constatadas em
funcéo das variaveis socio-demogréficas, verificam-se na percepcdo relativa
a aplicabilidade das praticas de gestdo do conhecimento (Factor 1) em
funcdo da quase totalidade das varidvels consideradas pela autora (com
excepcdo da varidvel idade); da gestéo social e discursiva do conhecimento
(Factor 3), em funcéo daidade, da antiguidade da empresa e no exercicio da
funcdo, bem como na &ea funcional; da orientacdo cultural para o
conhecimento (Factor 2) exclusvamente em funcdo das habilitacbes
literdrias dos inquiridos, e por Ultimo, da gestdo estratégica do
conhecimento (Factor 4) exclusivamente em fungéo do sexo.

Posto isto, podemos afirmar que a percepcado relativa ao Factor 1, é
susceptivel de variar em funcdo da variavel grupo de pessoal a que o
colaborador pertence e das suas habilitagdes escolares/académicas. De um
modo geral, os dados apontam para uma percepcao correspondente a uma
menor aplicabilidade das préticas de gestdo do conhecimento por parte dos
operérios, auxiliares técnicos e pessoal auxiliar, relativamente aos dirigentes,
técnicos superiores, administrativos/chefia, técnicos, técnicos profissionais,
administrativos e informaticos. Também os participantes com habilitacdes
literérias correspondentes ao Ensino Superior se apresentam como sendo
aqudes que tém pontuacbes mais elevadas reativamente as restantes
categorias, sendo que sugerem percepcbes que vao no sentido da maior
aplicabilidade dos processos relativos as préticas de gestdo do
conhecimento. Por seu turno, aquees que possuem o Ensino Secundario,
apresentam, igualmente, resultados superiores comparativamente aos que
possuem o Ensino Basico.

No que concerne ao Factor 2 — orientagdo cultural para o
conhecimento — as diferencas de percepcdo agui identificadas
circunscrevem-se a um maior nimero de variaveis, como sgjam: a unidade
organica a que o colaborador pertence, 0 grupo de pessoal, a idade e as
habilitagdes escolares. S0 os colaboradores do SAS, comparativamente com
0s demais unidades e servi¢os que sentem uma maior orientacdo cultural
para o conhecimento. S&o os colaboradores com idade superior a 40 ancs, e
0s inquiridos que estdo na organizagdo com um contrato individual de
trabalho ou a recibos verdes relativamente aos dirigentes, técnicos
superiores, administrativos/chefia, bem como agueles que sdo técnicos,
técnicos profissionais, administrativos e informaticos que percepcionam
como tendo uma maior aplicacdo as suas organizagdes 0S Processos
organizacionais relacionados com a orientagdo cultural para o
conhecimento. Também os participantes com a 42 classe apresentam uma
maior orientacdo cultural para o conhecimento, do que os participantes com
habilitagbes escolares correspondentes ao Ensino Superior, sendo que estes
Ultimos apresentam pontuagdes mais baixas relativamente a todas as
restantes categorias habilitacionais.

As diferencas de percepcdo identificadas ao nivel do Factor 3
circunscrevem-se a variavel unidade organica, sendo que sio os inquiridos
do ESTeS que identifican uma menor aplicagdo da gestdo social e
discursiva do conhecimento na organizagdo relativamente aos do ESA, SAS
e SC/Presidéncia.
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NO que respeita aos processos organizacionais relacionados com o
Factor 4, as diferencas de percepcdo identificadas circunscrevem-se ao
grupo de pessoal a que o colaborador pertence, sendo que aqueles que estéo
no IP com contrato individual de trabalho ou a recibos verdes alegam uma
percepcdo correspondente a uma maior gestdo estratégica do conhecimento
do que os inquiridos dirigentes, técnicos superiores, administrativos/ chefia.

Em suma, das sete variaveis socio-demogréficas por nés consideradas,
verificAmos que a idade apenas influenciou um Unico factor da gestdo do
conhecimento (Factor 2). Verificaram-se diferencas significativas em fungéo
da unidade orgénica nos Factores 2 e 3, em fun¢éo do grupo de pessoa a
que o colaborador pertence nos Factores 1, 2 e 4, enquanto que a influéncia
das habilitagbes escolares se fez sentir nos Factores 1 e 2. No que diz
respeito ao estudo de Cardoso, das oito varidveis socio-demogréficas
consideradas, constatou-se que a idade, a experiéncia prévia e a funcéo
exercida, apenas influenciaram um unico factor da gestéo do conhecimento
(o Factor 3, no primeiro caso, e o Factor 1, nos segundo eterceiro casos). No
que respeita as demais varidves, a sua influéncia fez-se sempre sentir em
dois factores. Assim sendo, verificaram-se diferencas significativas em
funcéo do sexo nos Factores 1 e 4, em fungdo das habilitacdes literarias nos
Factores 1 e 2, enquanto que a influéncia da antiguidade na empresa, na
funcdo e o departamento a que pertenciam os colaboradores se fez sempre
sentir nos Factores 1 e 3.

Se atentarmos agora na existéncia de diferencas globais na percepcéo
dos participantes a propésito do grau de aplicagdo as organizagGes que agui
estudamos, em funcdo das variaveis socio-demogréficas, constatamos que
foi ao nivel da orientagéo cultural para o conhecimento que as diferencas se
verificaram em funcdo de um maior nimero de variaveis (quatro), seguindo-
se-lhe 0 Factor 1, relativo as praticas de gestdo do conhecimento. Para
concluir aludimos, uma vez mais, a Cardoso (2003), referindo que foi ao
nivel das praticas de gestdo do conhecimento que as referidas diferencas
encontradas se verificaram em fungdo de um maior nimero de variaveis
(sete), seguindo-se-lhe o factor relativo a gestdo socia e discursiva do
conhecimento (quatro). Uma Unica variavel esteve na origem das diferencas
de percepcdo registadas ao nivel da orientac&o cultural para o conhecimento,
0 mesmo sucedendo no que se refere & sua gestao estratégica.

Em suma, podemos considerar que as pontuagGes médias registadas
nos factores considerados no GC, sustentam que as avaliagfes dos inquiridos
sd0, regra geral, positivas. Foi-nos possivel constatar a existéncia de
diferencas de percepcdo em funcdo das variaves que estudamos, tendo
concluido que a percepgdo dos inquiridos relativamente ao grau de aplicacéo
as organizagbes dos processos de gestdo do conhecimento é fruto de
influéncias delas emergentes. N&o obstante, convém notar que as diferencas
de percepcdo ndo se verificaram equitativamente em todos os factores do GC
considerados.
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VI — Conclusdes

No inicio do nosso trabalho, esclarecemos que foi a problematica que
anda em torno da gestdo do conhecimento que despertou 0 nNOsso interesse
para a concretizacao deste estudo exploratério. Julgamos que as conclusdes,
defacto, pertinentes, j& foram anteriormente enunciadas. Era nosso objectivo
contribuir para o avango do conhecimento a nivel da investigacdo empirica,
formulando uma perspectiva de investigagdo sobre a gestdo do
conhecimento onde especificdssemos os resultados organizacionais por nos
obtidos. Assim o fizemos.

A literatura produzida a respeito da gestéo do conhecimento conduziu-
nos a constatacdo de que, indubitavelmente, ha ainda alguma escassez de
estudos empiricos que sustentem esta tematica. Entendemo-la enquanto
conjunto de actividades de ordem quotidiana, respeitante a criacdo e
desenvolvimento das condi¢Oes organizacionais internas capazes de catalisar
todos os processos que tém que ver com o conhecimento, enquanto recurso
fulcral para alcancar os objectivos a que dada organizacdo se propde. Do
exposto, convém notar a relevancia dos processos que especificAmos como
importantes para a gestdo do conhecimento, concretamente, a criagdo e
aquisicdo, a atribuicdo de sentido; a partilha e difusdo, a memdria
organizacional, a medicdo e, por Ultimo, a recuperacdo. A coordenacdo de
todos exige a existéncia de uma cultura organizacional direccionada para a
criagdo, a partilha e aplicagdo do conhecimento, a implementacdo de
estratégias de mobilizagdo dos actores organizacionais, de maneira a que
estes possam, ndo sO desenvolver, mas também promover e utilizar 0 seu
potencial.

E-nos possivel, agora, afirmar que a percepcdo dos actores
organizacionais, relativamente a aplicabilidade as organizacbes dos
processos de gestdo do conhecimento, sofre a influéncia de varidveis socio-
demogréficas, razéo pela qual consideramos importante ndo as negligenciar
aguando da gestdo global das organizactes, designadamente quando esta
ocorre em funcdo de uma orientacdo para a aprendizagem e o conhecimento.

Deixamos aqui 0 nosso contributo na esperanca de que tenhamos
contribuido, com o pouco que sgja, para 0 desenvolvimento da investigacdo
empirica no dominio da gest&o do conhecimento.
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Anexos
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ANEXO 1

Question&rio distribuido aos sujeitos da
amostra:
folha de rosto (com as instrugdes
gerais);
Questionario relativo a gestdo do
conhecimento, seguido das
varidveis socio-demograficas.
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CONFIDENCIAL

Estamos a desenvolver um estudo centrado na gestdo do
conhecimento.

Neste sentido, solicitamos a sua colaboracdo através do
preenchimento do questionario que a seguir apresentamos.

Nao h& respostas certas ou eradas. Reflicta cuidadosamente e
responda a todas as questdes de forma honesta, baseando-se apenas na
experiéncia e no conhecimento que tem dainstituicdo onde trabalha.

Algumas das questes podem parecer semelhantes, no entanto,
pedimos-lhe que responda a todas elas.

Leia atentamente as instrugdes no topo de cada pégina, pois elas ndo
s80 sempreiguais.

Este estudo destina-se exclusivamente a fins de investigagdo, pelo
gue garantimos a absoluta confidencialidade e 0 anonimato dos dados, bem
COMO asseguramos que 0S mesmos nNdo serdo tratados individua mente.

Agradecemos, desde j4, o tempo que va disponibilizar para
responder a este questionario.

Leonor Cardoso

NEFOG - FPCE/UC

Nucleo de Estudo e Formagdo em Organizagdo e Gestdo

da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacéo da Universidade
de Coimbra
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Relativamente a esta lista de afirmacdes, pedimos-lhe que as leia atentamente e diga
em gue medida cada uma delas se aplica verdadeiramente a sua instituic&o.
Assinale, por favor, a sua resposta com uma cruz, de acordo com a seguinte escala

1. 2. 3. Aplica- 4, . >
. . Aplica-se
Quasenunca | Aplica-se e Aplica-se
se aplica pouco moderadamente muito quase
totalmente
3
O > 8 > S »
85 | 2 |3 s |ET
=8| 8 |53 | 8 |28
L 5 ! % o ! % !
3| g |88 | 2 .
4 | 8 5 8
Nesta instituicao ...
1 Aproveitamos 0s
conhecimentos que 0S NOvVOS 1 2 3 4 5
colegas nos trazem
2. Conhecemos as ideias dos
NOssos colegas mais antigos 1 2 3 4 >
3. Falamos de trabalho em
momentos de  descontracgdo
organizados pela nossa escola 1 2 3 4 >
(Festa de Natal, por exemplo)
4. Por vezes ocupamos o lugar de
outro colega (porque adoeceu, ou 1 2 3 4 5
nao pode comparecer, €tc.)
5. Repetimos os erros do passado 1 2 3 4 5
6. O que sabemos vé-se naquilo
que fazemos melhor do que os 1 2 3 4 5
NOssos colegas
7. Sabemos o que se espera de
cada um de nés e da nossa
instituicdo (0 que nos permite 1 2 3 4 5
funcionar de um  modo
coordenado)
8. Sabemos que 0s nossos aunos
tém uma ideia a nosso respeito 1 2 3 4 >
9. Usamos os registos que fomos
fazendo ao longo do tempo 1 2 3 4 >
10. A funcdo de cada um tem
pouco a ver com o que sabe 1 2 3 4 5
11. Alguns colegas alertam-nos
para o que € importante saber 1 2 3 4 >
12. Colaboramos com outras
escolas  para adquirir  mais 1 2 3 4 5
informacg&o
13. Somos encorgjados a tomar a
iniciativa 1 2 3 4 5
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14. SSo recompensados aqueles
que partilham o que sabem

15. As tarefas sdo redizadas
individual mente

16. Procuramos perceber o que de
mais importante vai acontecendo
nesta institui ¢&o

17. O que sabemos vése na
forma como trabalhamos

18. As vezes é na forma como
habitualmente fazemos as coisas
que encontramos solugdes para
novos problemas

19. Sabemos que 0s noOssos
colegas tém informagdes sobre
nés

20. Resolvemos sempre 0S n0Ssos
problemas com solugdes novas

21. Agimos de acordo com certos
principios

22. O gque sabemos é uma “arma’
fundamental para ultrapassarmos
0S NOossos congéeneres  (outras
escolas “concorrentes’)

23. Estamos atentos a0 que 0s
nossos  congéneres  (outras
escolas) vao fazendo (adoptamos
os mehores “trugues’, por
exemplo)

24. Aprendemos com os varios
departamentos da nossa
institui ¢do que funcionam melhor

25. Os colegas mais experientes
guardam para s aquilo que sabem

26. Conversamos sobre o trabalho
quando casua mente nos
encontramos (a tomar café, por
exemplo)

27. Procuramos perceber porque é
que correu tdo bem determinado
trabalho

28. “Guardamos’ o que sabem o0s
colegas mais experientes antes
destes nos deixarem

Analise da influéncia das variaveis sécio-demogréficas na gestéo do conhecimento. Estudo
empirico realizado numa organizagao do ensino superior politécnico.
Claudia Filipa Monteiro Almeida (e-mail: claudia.filipalmeida@gmail.com 2007



mailto:claudia.filipalmeida@gmail.com

Nesta instituicéo...

47

eol|de
35 BOuNnu asend

oonod as-eo1|dy

9)uUsLUEpR JBpoW
as-eol|dy

olinw as-eol|dy

21UBW [210]
asenb as-eol|dy

29. Cada um de nés tem uma
fungdo a cumprir

30. SO nés (ca dentro) é que
temos informagdes sobre a nossa
instituicdo

31. Pensamos na forma como
resolvemos problemas no passado
(nos  nosws  sucessos e
iNSUCESS0S)

32. Agimos de acordo com a
forma como estamos organizados

33. Procuramos toda ainformagao
que possa melhorar a qualidade
do que fazemos

34. Assistimos a
semindrios/conferéncias, lemos o
que se publica ou contratamos
egpecidistas

35. JA& melhoramos tudo o que
tinhamos a mehorar na forma
como trabalhamos

36. Passamos informacgéo uns aos
outros em reunides de traba ho

37. Juntamo-nos em grupo para
resolver alguns problemas

38. Procuramos perceber as regras
da nossa organizagao

39. Temos meios para registar
(guardar) o que de mais
importante  ndés sabemos ou
aprendemos

40. Temos poucas coisas em
comum (“falamos linguagens
diferentes’)

41. Os colegas que saem da nossa
instituicdo levam com eles uma
opini&o sobre nés

42. Perguntamos aos colegas
como resolveram  problemas
parecidos com 0S N0Ss0S

43. Falamos da nossa institui¢cdo
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44. Todos somos responsaves
pelo que devemos saber para
trabalhar com qualidade

45. Basta-nos o que ja sabemos
para continuar a fazer bem o
nosso traba ho

46. Procuramos estar a par das
mudancas que véo acontecendo
(por exemplo, certificacdo da
qualidade)

47. Fazemos circular a
informacgdo entre nés (através de
relatérios, jornal interno, e-mail,
por exemplo)

48. Contamos uns aos outros
histérias engragadas que se
passaram no nosso traba ho

49. Falamos uns com os outros
sobre  assuntos que  ndo
compreendemos bem

50. Guardamos so para nés o que
vamos fazendo ou aprendendo

51 Sabemos como  esta
instituicdo esta
pensada/organizada

52. Sabemos que |4 fora algumas
pessoas sabem se a nossa situagdo
€ boa ou ma

53. Utilizamos as informagtes
guardadas nos NOSsOS Meios
informéti cos

54. Falamos das nossas funcdes

55. Sabemos mais do que é
preciso para fazer bem 0 nosso
trabalho

56. Frequentamos cursos de
formacgdo ou temos formagdo no
posto de trabalho
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Responda agor a, por favor, a estas ultimas questdes:

a) Em que Unidade Organica/Servico do | PC se encontra actualmente a
exer cer funcdes?

ESAC ESEC ESTGOH
ESTeSC

ISCAC ISEC SAS
SC/Presidéncia

b) Ha quanto tempo trabalha nesta instituicéo?

Menos de 1 ano Maisde 1 até 3 anos
Mais de 3 até 5 anos

Maisde5 até 10 anos Mais de 10 até 15 anos
Mais de 15 até 20 anos

Mais de 20 anos

¢) Qual o seu tipo de vinculo?
Funcionario Agente Outro

d) A que grupo de pessoal pertence?

Dirigente Técnico Superior Técnico
Técnico Profissional Administrativo Administrativo/chefia
Informética Operario Auxiliar Técnico

Pessoal Auxiliar  Contrato individual de trabalho
Recibos verdes Outro . Qual?

€) Ha quanto tempo pertence a este grupo de pessoal ?

Menosdelano Maisdel até 3 anos Mais de 3 até 5 anos

Mais de 5 até 10 anos Mais de 10 até 15 anos Mais de 15
até 20 anos

Mais de 20 anos

f) Idade:

Menos de 20 anos entre 20 e 29 anos entre 30 e
35 anos

Entre 36 e 40 anos entre 41 e 50 anos mais de 50

anos
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) Sexo:
Feminino Masculino

h) Habilitagdes escolar es/académicas:

42 classe ou equivalente 6° ano ou equivaente e
ano ou equivalente
12° ano ou equivaente Bacharelato
Licenciatura
Pés-graduacdo Mestrado
Doutoramento

Muito obrigada pela sua preciosa
colabor acéo!
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