LL
O
al
=
O
-

Universidade de Coimbra
Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacgéo

Formacéao e conhecimento nas organiza¢des. Um novo
sentido para a gestao das pessoas.

Tania Margarida Machado Ricardo Godinho Rodrigues

Dissertacdo de Mestrado em Psicologia do Trabalho e das
Organizag8es sob a orientagéo da Professora Doutora Leonor Cardoso



Formacéo e conhecimento nas organiza¢cdes. Um novo s  entido
para a gestdo das pessoas

Acompanhando a tendéncia de reconfiguracéo glalmtg acentua,
o dominio organizacional procura hoje redefinir tdaes criticos de
competitividade. Assistimos a valorizagdo do sealeer humanos traduzida
no reposicionamento da pessoa nha orgéanica sogiahiaacional, impelindo
a procurar, estudar e descrever relacbes que afereteligibilidade aos
novos desafios.

O presente estudo, incidindo de modo concreto dosadizacdo em
empresas do tecido cerdmico portugués, visa fundameente explorar a
existéncia de relagBes entre as estratégias egw@te formacéo e de gestdo
do conhecimento nessas organizacdes, procuranadgagsbovos sentidos
para a gestao das pessoas.

Palavras chave: formacgé&o, conhecimento, organizacte

Training and knowledge in organizations. A new mean ing to
people’s management.

Following the emergent tendency of global rearrangee
organizational domain seeks to redefine its cllittwapetitive factors. The
growing acknowledgement of human related featuretuev and the
relocation of the person in the organizational @o@rganics force the
organizations to look for, study and explain thiatienships which could
bring intelligibility to these new challenges.

This research concretely focuses on organizatibiseoPortuguese
ceramic’s industry and attempts to explore thetimiahips established
between the strategies and practices of trainimgkaowledge management
in those organizations, seeking to sketch new meanand directions to
people’s management.
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Introducéo

A realidade contemporanea, enquanto palco de acedo
desenvolvimento das organizacdes, e todos os némigjue aquela se
(re)desenha e reequaciona impelem a consideracad@lagizacdo de
caminhos e tematicas distintos dos outrora, inguestelmente, vigentes.

Face a proliferacdo e celeridade dos desafios queam, hoje, o
caminho das organizacdes (enquadradas num mertzg g de fronteiras
aceleradamente transpostas — e definidas a uméa gsananentemente
redimensionada na sua esfera de accéo, problematidmamicas) e a uma
vivéncia de reconfiguracdo de valores, dos empregdas qualificacoes,
torna-se imperativo repensar e reajustar os factooeiticos de
competitividade e atentar em factores que possarsubstanciar-se como
fontes diferenciais de vantagem competitiva sudteht Nas palavras de
Liautaud e Hammond (2000, p. 4), as organizacdesndeser “faster, more
agile, and crucially, more intelligent”, ndo reditdo modelos instituidos
gue se revelaram infecundos e rigidos.

Enformam-se, assim, novas orientacdes que recamheseactivos
intangiveis de uma organizagdo e, designadamentmnbecimento que
aquela detém e a sua gestdo, como cerne da crigcdalor (Perez &
Pablos, 2003). Neste contexto, Quinn (1992) estamsieconsideracdes
tecidas por Toffler (1990), no sentido de consider&onhecimento como
fonte de poder, e advoga que o valor de uma qualgidubstancial dos
produtos e servigcos desenvolvidos por uma orgagizdepende, agora, dos
intangiveis alicercados no conhecimento. Perez#o®42003) abordam
esta questd@xaminando o0 modo como 0S recursos organizacicsns
aplicados e combinados, as causas que determinacaoce de uma
vantagem competitiva sustentavel e a natureza ao®mos gerados pelos
recursos organizacionais, no seio da cognomipadspectiva baseada nos
recursos A organizacdo é entendida como uma acumulacaaydar de
recursos unicos, mas diversos na sua nhatureza ¢vileltn 1984),
entendidos, por seu turno, como patrimonio da dzggfo, assumindo
diferentes tipologias e possibilitando que estaceba e implemente
estratégias conducentes a maiores niveis de efiaiéneficacia, bem como
a decorrentes acréscimos na competitividade (Grat91l). A
conversibilidade dos recursos organizacionais emtefode vantagem
competitiva encontra-se dependente da exibicdondeanjunto particular
de caracteristicas. Barney (1991) argumenta quelesjuecursos devem
revelar-se incomuns, valiosos, insubstituiveis eimitAveis e/ou
irreproduziveis. Dierickx e Cool (1989) aventamr geu turno, que a
origem destes recursos radica na capacidade e dammEgem
organizacionais, revestindo-se de um caracter pdafimente intrinseco e de
forte complexidade social. Os autores consideramdaaa impossibilidade
de estes recursos serem comercializados, uma eegmergem na empresa
e nesta sdo acumulados, apresentando um compaleefure imobilidade.
O seu desenvolvimento dependerdodus operandila organizagao, sendo
condicionado pelo nivel de aprendizagem, investime& actividades
prévias daquela (Perez & Pablos, 2003). Tomanddase este referencial,
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Perez e Pablos (2003) defendem que o conhecimegaéminacional reline
as especificidades enunciadas, constituindo-semnassmo um dos recursos
organizacionais cuja conversdo em vantagem cornvaetdustentavel é
exequivel.

A profusdo, na literatura, de contribuicbes e atiteantos que
atestam o reconhecimento de uma importancia egtatdo conhecimento
e assinalam o seu estatuto de precursor do sua@gsmizacional é
destacada, de resto, por autores como Jimes e dieic@003) ou Oltra
(2005), conduzindo ao emergir de problematizac@emy que, na moldura
ampla da Psicologia do Trabalho e das Organizacgpesnitem criar
inteligibilidade. Emerge e encontra fundamentag@&iamente, na presente
conjuntura o estudo que nos propomos encetar. Estenvolvendo-se
segundo uma légica exploratoria, procura indagexisténcia de relagbes
entre a formacdo profissional e a gestdo do comeedd em 14
organizagbes industriais do tecido ceramico poésgguOptou-se pelo
método do inquérito, recorrendo a técnica do qoedtio, procurando
apreender as perspectivas dos sujeitos inquirielativamente as variaveis
em apreco, assumindo a investigagdo um cariz datwdi. Procura-se,
partindo da matriz de entendimento das questoésraecao profissional e
do conhecimento nas (e pelas) organizacfes, aaerigucontornos em que
pode erguer-se um novo sentido para a gestdo dasgze Partindo dos
dados coligidos e encetando andlises de regressgies, intentar-se-a
averiguar a manifestacdo de uma capacidade pedii® formacao
profissional face a gestao do conhecimento.

Desponta, entdo, um proficuo contexto de invedligafirmado nos
contributos partilhados entre a gestdo do conhedone a formacao
profissional. Contudo, ainda que este plano sesapte com um impar
potencial de desenvolvimento, urge atentar nest@ento na escassez de
literatura concernente ao dominio que pretendempomr. O exame das
importantes  articulagbes que se edificam revela wenario
surpreendentemente arido, se considerarmos oss frgi@ expectaveis
através de um entendimento conjugado das queskfiesadas. De facto,
visando documentar este enquadramento, proficuemémtipiente e
desafiante, decidiu-se encetar uma pesquisa simpgeprincipais meios de
pesquisa de artigos e publicacbes (Pro-Quest e)B-8endo elencados no

1 0 tecido ceramico em Portugal assistiu a um cidorehovag¢do nos 20 anos
transactos, o qual foi sendo gizado em articulaqgio uma convergéncia de factores cuja
influéncia se registou a um nivel que transcendeoaseiras do sector, caracterizando-se, ja,
muitas empresas industriais por um elevado gractimlizagdo tecnoldgica, designadamente
as fabricas de sanitarios, pavimento e revestimeelttas e algumas unidades envolvidas no
fabrico de loucga utilitaria. A transformacgdo impidia na industria ceramica nacional
encontrou traducdo na passagem de estruturas hasead m&o-de-obra intensiva para
outras, bastante distintas, sustentadas na teéa@agpnhecimento intensivo, possibilitando,
de modo decorrente, o estudo de uma multipliciddelgoroblematicas e questdes que se
edificam no dominio da gestdo do conhecimento azgaional.

2 A nossa indagagéo recaiu sobre artigos publicddsde o ano de 2004, cujo titulo
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Quadro 1 os artigos coligidos, de natureza coneéptuempirica, indicando
0S respectivos autores e o0 ano de publicagéo.

Quadro 1 — Volume de artigos publicados desde 2004  estabelecendo sinergias da Gestao

do Conhecimento face a Gestéo de Recursos Humanos e técnicas que a compdem

Sinergias Sinergias  Sinergias
GC Sinergias GC-GRH
GC-FP GC-AD GC-SRR
Wong & Aspinwall, 2005 Clardy, 2004 Hwang, 2003*  --------- Gal, 2004
Marti, 2007 Burke, Drasgow & Edwards,
2004
Pepe, 2007 Cabrera & Cabrera, 2005
Yang, 2007 Oltra, 2005
Salojarvi, Furu & Sveiby, 2005 Haesli & Boxall, 2005
Powell & Snellman, 2004 Lengnick-Hall, & Lengnick-
Hall, 2006

Kong & Prior, 2007
Kor & Leblebici, 2005
Kontoghiorghes, Awbre & Feurig,
2005
Hatch & Dyer, 2004
Hutchings, 2005
Gibson, Waller, Carpenter & Conte,
2007
Brockbank & Ulrich, 2005
Lee & Lee, 2007
Hsieh &Yuan, 2006

(ou tema indicado) fizesse referéncia a uma dasocBeguintes tematicagiestdo do
conhecimento gestdo do conhecimento e gestdo de recursos humayesdo do
conhecimento e formagéo profissiorgéstdo do conhecimento e avaliacdo do desempenho
gestdo do conhecimento e sistemas de retribuicec@mpensasinteressavam-nos as trés
técnicas referidagprmacéo profissionalavaliacdo do desempenhsistemas de retribuicao

e recompensagm virtude de indicagBes presentes na literatoin@ergirem na consideragao
daquelas como estabelecendo relagdes privilegiadas a gestdo do conhecimento. A
pesquisa foi realizada em inglés e portugués. Zdtilios adicionalmente como critério de
sublimagéo da pesquisa o dominio de referénciaadmos, restringindo a analise a estudos
no meio organizacional. Pesquisamos nas seguintbicacdes: Journal of Knowledge
Management, The Electronic Journal of Knowledge &fgment, The Learning
Organization: The International Journal of Knowledgnd Organizational Learning
Management, Organization Development Journal, &buof Managerial Issues, Human
Resource Management, Personnel Psychology, Thendtikenal Journal of Human Resource
Management, Journal of Educational Media & Librégiences, Human Factors and
Ergonomics in Manufacturing, Journal of Organizasio Behaviour, Thunderbird
International Business Review, Strategic Managemdournal, Human Resource
Development Quarterly e Annual Review of Sociologytraduzir as sinergias entre gestédo
do conhecimento e formacéo profissional apreserdaapgenas um artigo que data, no
entanto, de 2003, o qual optadmos por incluir dadaaarelevancia na operacionalizacdo da
tematica que nos ocupa na presente dissertagao.
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Salojarvi, 2005
Papoutsakis, 2007
Al-Alawi, Al-Marzoogi & Fraidoon,
2007
Beesley, 2004
Moteleb & Woodman, 2007
Merofio-Cerdan, Lopez-Nicolas &
Sabater-Sanchez, 2007
du Plessis, 2007
Cheng, Choi, Chen, Eldomiaty &
Millar, 2004
Agndal & Nilsson, 2006
Cabrita & Vaz, 2006
Juriado & Gustafsson, 2007
Khalifa & Shen, 2006
Solitander, 2006
Sharp, 2006
Kane, Ragsdell & Oppenheim, 2006
Miller, Bierly 11l & Daly, 2007
Detlor, Ruhi, Turel, Bergeron, Choo,
Heaton & Paquette, 2006
Mitchell & Nicholas, 2006
Nieminen, 2005
Halawi, Aronson & McCarthy, 2005
Migliarese & Verteramo, 2005
Girard & Lambert, 2007
Chase, 2006
Hicks, Dattero & Galup, 2007

Legenda: GC — Gestéo do Conhecimento; GRH — Gestédo

de Recursos Humanos; FP —

Formagéo Profissional; AD — Avaliagdo do Desempenho  ; SRR — Sistemas de Retribuicdo e

Recompensas.

A andlise do Quadro 1 permite-nos constatar e gaforas
consideracfes anteriormente expostas. Percebemmsagproducdo de
trabalhos na area da gestdo do conhecimento tem vsista, contudo,
quando detemos a pesquisa ao nivel das sinerdggidasrentre a gestdo do
conhecimento e a gestdo de recursos humanos sassescos registos
encontrados e esta situacdo torna-se ainda maiewee quando analisamos
a producédo de artigos que fazem recair o seu amblice as interrelagcdes
entre a gestdo do conhecimento e cada uma dagtrésas de gestdo de
recursos humanos particularmente consideradascEséio reveste de um
caracter desafiante o percurso que nos propombartrtornando premente
a clarificacdo dos conceitos e dos contributos dteci que possam
consubstanciar-se como fundamentos e ancoras aenpeeestudo, a qual

passaremos a efectivar seguidamente.
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| — Enquadramento conceptual

1. O conhecimento e a sua gestdo — contributos para uma
delimitacéo e clarificacdo seménticas

Erguem-se, no dominio da gestdo do conhecimentstjntdis
conceptualizacBes e orientacdes, facto que podaraldguma resisténcia
aos esforcos de clarificagcdo conceptual e de opeaizacdo que se
pretendam empreendeNao obstante, da nao singularidade, ou da
diversidade de abordagens e entendimentos ndo ad@érmomente
resultados lesivos. Na verdade, € concedida umarnanplitude na
exploracdo dos conceitos, suas relagbes e impksagina vez que ndo se
regista a circunscricdo a uma perspectiva Unicemeite no momento em
gue a ininteligibilidade se assuma como dominardaerastando a
investigacao tedrica e empirica para niveis redszde precisao e rigor, se
tornar4d uma limitacdo irrecuperavel, impenetraidstas circunstancias,
urge encetar delimitaces, precisar conceitos, isggucontributos de
autores Varios que precedentemente exploraram @ngoe debrugaram o
seu estudo sobre o conhecimento e a sua gestdpamiradaqui estruturar
concepcbes que se consubstanciem como referenaial gnquadrar e
fundamentar o presente estudo, direccionando dessnvolvimento.

1.1 — O conhecimento nas organizacdes

Alvesson e Karreman (2001, cit. in Monteiro, 20@@rtam para
uma moldura de factores que indexa algum criticistncclarificacéo
conceptual do dominio, focando os autores, nomeadk@mn definicdes
caracterizadas por uma excessiva abrangénciaeéucpntrario, um vazio
restritivo, e situacbes de dissonéncia ou incongiaé Destacamos, nesta
perspectiva, o contributo de Cardoso (2003), autqueé encetou a
delimitacdo do conceito de conhecimento face aatwx tomados como
contiguos, possibilitando uma maior transparénciga e a superacdo das
contrariedades salientadas por Alvesson e Karref@anonhecimento é,
assim, entendido enquanto combinacdo complexa &dimeénsional, na
gual se articulam, dinamicamente, elementos cogsiti emocionais e
comportamentais, que enraiza na experiéncia humamacontexto social,
sendo a sua valoracdo potenciada aquando da paftardoso, 2003;
Hislop, 2003) e propicia, nas palavras de Davenpdprusak (1998), um
referencial para avaliar e incorporar nova expeigére informacéo. O
conhecimento caracteriza-se por forte subjecti@dadiependéncia relativa
ao seu contexto genésico (podendo, ainda assimgpsgtado com éxito
desse mesmo contexto para utilizacdo num outrtintise de utilizacéo e
relativamente ao conhecimento pré-existente (KI&ein, & Licht 2002,
cit. in Monteiro, 2007).

No seu sentido mais amplo, o conhecimento assunmeas®
antecedente e consequente da experiéncia humanacg&b organizacional,
afigurando-se como catalisador do processo metaodie conversdo de
dados e informacdo num beneficio tangivel (HisR@03). Focalizando a
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andlise a um nivel mais pragmatico, o conhecimeotsubstancia-se como
contexto de relevancia e atribuicdo de sentidoda o vivéncia humana e
organizacional (Drucker, 1998; Perez & Pablos, 2003

Bhatt (2001) acrescenta, ainda, um importante it na
sublimacdo conceptual do dominio, diferenciandoreertonhecimento
individual e organizacional. Bhatt entende o prim&omo o conhecimento
que reside na mente do individuo, podendo ser idlfea partir dos
comportamentos e resultando da acumulacéo dapgyasas experiéncias,
e 0 conhecimento organizacional como sendo fochlizza organizagao,
emergindo das interac¢des que se estabelecem megs®as, técnicas e
tecnologias no palco organizacional. O padrdo doamas em que esta
emersao se concretiza derivam da cultura e daiaisté organizacéo.

Avance-se no balizamento do conceito, analisandmraa os
contornos fundamentais da proficua distincdo ecwrehecimento tacito e
conhecimento explicito, encetada por Nonaka (1891pnaka e Takeuchi
(1995). Os autores, partindo da cognominddria do conhecimento
postulada por Polanyi, erguem uma clarificacdo eptml, demarcando
conceitos, destacando as suas conexdes e firmaasispyas especificidades,
0s principais contributos que Ihes estdo associdde®ndo-nos no étimo,
latino, da palavra tacitus(silenciosd —, o conceito de conhecimento tacito
comporta uma significacdo que nos remete para oliditgd. O
conhecimento tacito é possuido pelas pessoas (écamhecimento
“embrained and embodied”, nas palavras de Blaqd@®5), ndo podendo
facilmente, ou de todo, ser explicitado de uma &rodificavel; € um
recurso encerrado na mente humana (Kim & Mauborh@@8), fortemente
enraizado na accdo individual (Cardoso, 2003), efndo sob duas
dimensdes, uma técnica e uma cognitiva (Polang@éf9Daqui se denota a
crucialidade que encerra, veementemente desta@adaoria de Polanyi,
visto determinar a producéo e interpretacdo do exintento explicito e
nortear o comportamento individual (Cardoso, 2003).

O conhecimento explicito ndo deve e ndo pode sesiderado
independentemente do conhecimento tacito, na mexidgue existe uma
dimensao tacita para todas as formas de conhedan(Botanyi, 1966). O
conhecimento em que, agora, nos detemos caraeserizpela sua
tangibilidade, podendo ser apresentado sob a fdemaimeros e formulas
matematicas, bem como representado por mapas €oa2i203).

Face a um interesse crescente e continuamente asgmopelo
conhecimento e pela sua gestdo, as organizacdesrang de um modo
natural e consistente, desenvolver esfor¢cos nddseue diagnosticar e

® Uma porcéo significativa do conhecimento orgariirsal assume um caracter tacito
(Cook & Yanow, 1993, cit. in Perez & Pablos, 2063ndo gerada através das experiéncias
gue enformam o trabalho quotidiano e originando uede de significados partilhados entre
0s colaboradores que constroem a organizagao.

4 Numa dimensdo técnica sdo englobadas as commeémessoais criticas,
consubstanciando-se o0 conhecimento como intricaito @ ac¢do e respeitando a um
contexto especifico. A esfera cognitiva respeitdeanentos como sejam as crengas, atitudes,
emocoles, esquemas, ou valores (Cardoso, 2003).
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procurar tornar inteligivel a existéncia de vantsgecompetitivas
diferenciais. E, neste seguimento, o conceitoapdtal intelectuakeveste-se
de relevancia.

1.1.1 - O conceito de capital intelectual

O conceito tem sido operacionalizado de modosndisti (Hwang,
2003), nado existindo uma definicho amplamente ecéifio obstante, a
literatura tende a convergir na consideracdo de luessencial, o capital
intelectual se refere a “knowledge that can be eded into value”
(Edvinson & Sullivan, 1996, p. 36), ou, de um outnodo, € identificado
como um conjunto de intangiveis (recursos, capdesla competéncias)
gue norteia a performance organizacional e a aideévalor (Roos & Roo0s,
1997). Entender o capital intelectual como susteda de vantagem
competitiva futura (Perez & Pablos, 2003) signifiogsta l6gica, que a
organizacdo detém a capacidade de concretizar a@io aefectiva o
conhecimento que naquela se encontra imbuido. Ajndgpareca sugerir-se
0 desenho de um relacionamento causal entre cap#tdctual e criacdo de
valor organizacional (Marr & Roos, 2005, cit. inb@ita & Vaz, 2006), os
proventos intangiveis raramente influem, de modectt), a performance da
organizacdo (Kaplan & Norton, 2008er si,nenhum destes elementos se
assume como condicdo suficiente para um desempuknbiocesso. Importa,
entdo, sublimar o entendimento do conceito ahpital intelectual
apreendendo-o como fenémeno de interaccfes e cmewlaridades, e
clarificando que a proficuidade de um recurso pede potenciada e
incrementada pelo investimento em outros recu@abrita & Vaz, 2006)

Salojarvi, Furu e Sveiby (2005) adoptam como simsi 0s
conceitos deapital intelectuale recursos intangiveie perfilham, de entre a
panoplia de esquemas de classificacdo do capitleatual propostos na
literatura, a taxionomia que se configura como mansensual,
considerando trés tipologias de recursos orgamigais intangiveis (Cabrita
& Vaz, 2006) — o capital humano, o capital exteonarelacional e o capital
organizacional ou estrutural. Importa assim as rorggdes converter o
conhecimento organizacional em fonte diferenciaVal®agem competitiva
sustentavel na prossecucdo dos objectivos orgamizas. Neste contexto
h& que conhecer as principais proficuidades questig do conhecimento
propicia a este nivel, optimizando e catalisangmoesso indicado.

1.2 — Gestdo do conhecimento organizacional

O despoletar e o reforcar progressivo da atencfpeddida ao
dominio da gestdo do conhecimento enforma-se nastatagdo da

° Na esfera de abordagem ao capital intelectualpr@ntacdes apresentam-se
segundo uma légica bipolar, na qual se ergue, poado, uma perspectiva incidente sobre a
génese e a utilizagdo do conhecimento e as coneldste com o processo de criacdo de
valor, tomando a designacéao elsratégica e, por outro, uma perspectigantabilisticaque
versa sobre a indispensabilidade de aliar a medigadados financeiros tradicionais novos
sistemas de informacé&o e de medicdo de dados nadraicos (Roos & Roos, 1997).
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crucialidade desta temética, porquanto lida coraracteristica mais valiosa
de uma organizacédo, o capital intelectual. SeuBatgji, e Makhija (2001)

estabelecem, mesmo, uma relagdo de dependénacitadingtre o éxito de
uma organizacdo no contexto da economia actualpatppada e

interconectada, e um célere e eficaz intercambimiemacao. Salojarvi,

Furu e Sveiby (2005), numa linha de entendimenéxipra, referem que,
ainda que nao estejamos na presenca de uma retacial, existem

indicadores de que a maturidade da gestdo do domd@o de uma

organizacdo se encontra positivamente correlacion@dm o seu

crescimento, na medida em que a consciencializagéna crucialidade da
gestdo do conhecimento e suas actividades coekistpientemente, com
uma maior celeridade no crescimento organizacional.

Contudo, apesar de um interesse incremental petddagyedo
conhecimento, a determinacdo da natureza das isagiiEs que se |he
associam e a enunciacdo precisa do ambito querarasumem-se, ainda,
como incipientes. O estabelecimento de uma definidé gestdo do
conhecimentafigura-se como um exercicio complexo, desde |[mmgue,
compreensivelmente, as distintas perspectivas @uax no dominio
tenderdo a enfatizar, de um modo preferencial rd@tadas dimensdes e
significados nessa sistematizacdo (Choi, 2000,rciHalawi, Aronson, &
McCarthy, 2005) e a propria designacdo de gestamdbecimento ndo se
afigura como consensual. Erguem-se duas perspectmgagonicas na
analise a presente problematica, divergindo, ctentrente, sobre a
possibilidade de o conhecimento ser ou ndo gerAwgbres ha que, como
Rivera (2001) e von Krogh, Ichijo, & Nonaka (200Qerfilham a
perspectiva de que o conhecimento ndo é passivggsi@o, ou que esta se
afigura como desnecessaria ou irrelevante devidapacidade de auto-
gestdo do conhecimento. Contudo, admitir que o exinfento ndo é
passivel de gestdo remete o dominio da gestédo mlmecionento e o seu
estudo para o vazio. Nao obstante, admitindo autbdidade da gestdo do
conhecimento e analisando um conjunto de definigeatado por diversos
autores, é possivel apreender os aspectos tendegitia mais valorizados,
os limites conceptuais que se impdem, as princjpaispectivas emergentes
e as redes conceptuais construidas no dominio.

Assim, Soliman, Innes, & Spooner (1999) descrevemnooesso de
gestdo do conhecimento das pessoas nas organizagpdeso meio pelo
qual é adicionado valor ao conhecimento base, piont@puty, de modo a
criar conhecimento processadmfput3d, e criando, em ultima instancia, o
valor para o cliente.

Nas palavras de De Jarnett (1996, cit. in McAdarReid, 2001), a
gestdo do conhecimento corresponde a criacdo deeciomento, a que se
seguem (sub)processos de interpretacdo, dissemipragflizacéo, retencdo
e refinamento, direccionados para o objectivo @tiprimordial (ainda que
tendencialmente descurado), da gestdo do conhdcimeapoiar a criacao
de uma organizacdo orientada para a aprendizages), cgntinuamente,
procure progredir na sua capacidade de sobrevaénam mercado
amplamente instavel e mutavel (Yahya & Goh, 2002).
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Destaque-se, ainda, a consideracdo tecida por €ar@®903) na
superacdo das ambiguidades conceptuais que despoataominio e que
conceptualiza a gestdo do conhecimento como canjaimémico de
esforgos deliberados de optimizacdo e desenvolvonel®e condicdes
organizacionais internas que catalise todos os)f{sutessos relacionados
com o conhecimento, no sentido da concretizacdo dbgctivos
organizacionais.

Face as consideracbes anteriormente tecidas, ¢éetamipel
sublinhar o dinamismo, a complexidade e pluralidd&lelementos inerentes
ao conhecimento e sua gestdo. Admitindo estas i@spcles, impde-se
reconhecer o conhecimento como algo ndo estaticorso tal, atentar no
entendimento de variados autores quanto ao desgokh@rocessos que
respeitam a sua gestéo, distinguindo os momen®spgua cada um deles,
assumem maior relevancia ha mesma. Neste sentidonda que nao
pretendamos uma abordagem exaustiva, visto naesser o intuito desta
dissertacdo, apresentam-se, seguidamente, alguesias dconsideragoes,
destacando 0s seus contornos primordiais. Seguotima® e Spooner
(2000), a especificidade destes processos varlastacialmente, entre
organizagdes, contudo, a generalidade daquelasdeomsa e utilizaria
cinco processos na/de gestdo de conhecimento,venda-se na criacao,
captacao, organizacéo, acesso e utilizacio de com@o.

Szulanski (2001, cit. in Monteiro, 2007) traca unistidto
entendimento, segundo o qual a gestdo do conhecinadrarcaria dois
momentos fundamentais, perfeitamente intrincadasHacéo e a aplicagédo
de conhecimento —, envolvidos em contribuicGeswigéncias simbioticas.

Coombs e Hull (1998), de outro modo, classificaesractividades
de gestdo do conhecimento sob trés designacdesorgdiais -—
processamento de conhecimento, dominios do conbetine formalidades
do conhecimento.

Um destaque final a este nivel para a perspectieamtada por
Cardoso (2003). A autora considera como molduraadélise para a
operacionalizacdo da gestdo do conhecimento seiendbes ou sub-
processos — criagdo e aquisicdo (mobil de todospaxessos de
conhecimento), atribuicdo de sentido, partilha dusdio, memodria
organizacional, e medic&o e recuperacao.

Um outro prisma de andlise do campo, proficuo araente, da
gestdo do conhecimento envolve a consideragcdogitzaléocio-técnica que
Ihe subjaz. Malhotra (1998) considera que a gestdoconhecimento
comporta processos organizacionais que procuranomdinacdo sinérgica
dos dados e capacidade de processamento de infmmagundos das
tecnologias de informacao, com a capacidade aci&iinovativa intrinseca
aos seres humanos, destacando-se estadios cujaloviac interfaces
tecnolégicas se afigura mais proeminente, comonseg@ etapas de
memorizagdo ou recuperacao, e outros, como a ori@E&onhecimento ou
a atribuicdo de sentido, cunhadas por uma indedindonexdo ao agente
humano. Gloet e Berrel (2003) advogam que aindanqeedeparemos com
uma pandplia de abordagens, quer ao nivel da igaeéb, quer ao nivel da
intervencgao, relativa ao conhecimento e sua gegqtéquer destas emana
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de duas possiveis fontes que seguidamente apnmeseata de modo
sumario.

1.2.1 — Percurso evolutivo da gestédo do conhecimento — uma légica
bipolar de abordagem

A primeira das abordagens que compde a referidaldripacdo
analitica do percurso evolutivo da gestdo do cdnf@to € cognominada
tecnologicae desenvolveria as suas reflexdes sustentando-seseemas de
gestdo da informacdo ou tecnologias de informag#ieccionando-se para
0s aspectos tangiveis da gestdo do conhecimenssugmiendo um cunho
mais determinista e altamente racional. Uma segaridam corresponderia
a adopcdo de uma abordagdmmanista incidindo na aprendizagem
organizacional como base de accdo. Esta consideragsume-se como
relativamente consensual. Como enunciado por Makemus (2003, cit. in
Monteiro, 2007), assinalar-se-ia uma orientacdos rhaimanista Human-
oriented Knowledge Managemgetuma segunda perspectiva orientada para
a tecnologiaTechnology-oriented Knowledge Managerent

Ndo descurando as consideracdes previamente etexcad
contribuicBes tedricas recentes sugerem que atag@m estratégica de uma
organizacao no que concerne a gestdo do conheoinedependentemente
da abordagem ao dominio de que derive, dever&ctiefle sua estratégia
competitiva (Gloet & Berrel, 2003). Uma gestédo &fice equilibrada das
diferentes tipologias de conhecimento existentesem de uma organizacao
implica a compreensdo e gestdao das complexas deiagcursos sociais,
técnicos, humanos e financeiros que se enformamsencseio, de modo a
que se promova a criagido de valor (Gloet & Bef@Q3). E imperioso o
reconhecimento de que, ainda que uma gestdo dcedommto efectiva
possa revelar-se economicamente dispendiosa, ust@ogi#o conhecimento
ineficaz sera, inquestionavelmente, mais onerosdin{@n & Spooner,
2000).

Esta consideracdo faz-nos atentar num novo prisnea d
entendimento. Monteiro (2007) destaca o contrilpuerursor de McElroy
(1999) no entendimento do desenvolvimento da gedtA@onhecimento
enquanto percurso evolutivo, distinguindo, nesteis d momentos
fundamentais, conceptualizados como geracdes da@ogeés conhecimento.
De modo breve, o periodo compreendido entre os da0$990 e 1995
equivalera a uma emersado, formal, da designadaepdangeracdo do
conhecimento (Metaxiotis et al., 2005, cit. in Mam, 2007), tendo
versado, essencialmente, sobre o que, contempomengs a luz do
desenvolvimento e reflexdes alcancados, se comasilaeiples “gestdo da
informacé&o”. De facto, a literatura da década deé 7@diciadora de que a
gestdo da informacao era percepcionada como uemsistie servicos algo
neutral e normativo, sendo relativamente trivi@gaaefas que com aquela
se associavam (Gloet & Berrel, 2003). McElroy (206i@. in Monteiro,
2007) entende que as abordagens enquadraveis prgsiira geracao se
revestem de uma indole acentuadamente técnicaeveddmizando a
contribuicdo da tecnologia e incidindo nos procesde codificacdo e
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partilha de informacdo como principios orientadal@snvestigacao.

Uma segunda geracdo desenvolve-se, sensivelmemp@tia de
1996, num angulo distinto (Metaxiotis, 2005, cit. Monteiro, 2007). A
esfera de abordagem, pautando-se pela integracéalilatada pelo
direccionar do d&mago da analise para a vertenteatimao descurando,
contudo, o papel da tecnologia enquanto elememeritador dos processos
de gestédo do conhecimento.

Monteiro (2007) destaca, ainda, a consideracdo tagaen por
Metaxiotis et al. (2005), autores que, de modo iptéxa Laszlo e Laszlo
(2002, cit. in Monteiro, 2007), sugerem que asa@$, actualmente, ao
despoletar de uma terceira geracao, na qual sgraniem o conhecimento e
a envolvente sécio-cultural de onde deriva, simd@tilo conhecimento e
accao.

Inscrevendo-nos nesta logica que procura (re)ogcia pessoa no
seio da problemética da gestdo do conhecimentmiaegaonal e assumindo
a integracéo do conhecimento na sua envolvente-sattural, encontramos
fundamento para procurar e conhecer o0s vinculosomvecgéncias
desenvolvidos entre a gestdo do conhecimento estaoyeas pessoas nas
organizacdes, os quais abordaremos no segmentegsidoge do nosSso
trabalho.

2. Gestdo do conhecimento e gestdo das pessoas nas
organizacdes — vinculos e convergéncias

No dominio da gestdo do conhecimento advoga-semddo
relativamente consensual, a crucialidade dos aspectturais e humanos
enquanto facilitadores ou inibidores dos procedsosiacdo, transferéncia e
sustentacdo do conhecimento, ainda que se recogheg@stes tenham sido,
igualmente, os factores mais negligenciados (C&t&carbrough, 2001;
Hislop, 2003; Hwang, 2003; Oltra, 2005; Ball, 2004are a uma perspectiva
tecnoldgica. Autores como Oltra (2005) ou Lang @@0fbncedem, mesmo,
um estatuto fundamental na criacdo de conhecimentonducdo da sua
gestédo ao elemento humano. Nao obstante, edifina-Beratura um acordo
na consideracédo de que o prisma de analise e @ntid se deve dirigir a
um complexo enredo de recursos técnicos, sociaandeiros e humanos
(Hislop, 2003; Wong & Aspinwall, 2005) e a assumpga gestao de
recursos humanos como um contexto de estimulo, liZada no
conhecimento critico, para a gestdo do conhecinengtmizacional. Ergue-
se, assim, nesta conjuntura, uma conexdo indeelindntre gestdo do
conhecimento e gestdo estratégica de pessoas tdo gestratégica de
recursos humanos, na prossecucdo dos objectivamnipagionais. Esta
relacdo reveste-se de grande complexidade e quaitw a aproximagéo e
articulacdo entre as politicas e estratégias seijes a ambas as areas e
entre estas e a estratégia organizacional, magon&ibuicdo que poderao
aduzir & melhoria continua, qualidade e performahalal da organizacéo
(Gloet & Berrel, 2003; Hislop, 2003; Oltra, 2005;0mf & Aspinwall,
2005).

Gloet e Berrel (2003) sugerem que abordagens éispsca gestdo
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do conhecimento influirdo a fungdo de gestdo darses humanos de uma
organizacdo, tal como a gestdo de recursos humseosevestira de
expressividade na determinacdo da eficacia daat@&gms de gestdo do
conhecimento adoptadas pelas organizacdes. Yahy&ok (2002)
consideram, mesmo, a gestdo do conhecimento comuafevoluida da
gestdo de recursos humahgse utiliza as tecnologias de informag&o como
mecanismo de suporte nas interaccbes humanas erouespo de
colaboracado. Ainda assim, Oltra (2005) salienta apiestudos académicos
de relevo, empiricos e tedricos, que emergem siacerde modo mais
proeminente sobre cada um dos tdpicos independentemgestdo do
conhecimento ou gestao de recursos humanos.

Carter e Scarbrough (2001) procuram escalpelizantedaces que
se estabelecem entre gestéo de recursos humaretie do conhecimento,
atentando em diferentes perspectivas que se ctafnono discurso da
gestdo de pessoas.

Assim, a designadabordagem das “boas praticasadvoga a
existéncia de “uma Unica boa forma de agir” no pspeita a gestdo de
recursos humanos, a qual, de um modo decorrerttas tas organizacoes
deveriam adoptar. Este modelo sustenta que o égitom programa de
gestdo do conhecimento advira do comprometimergacdimboradores face
ao mesmo (Carter & Scarbrough, 2001).

Uma outra abordagem, designaataordagem do “trabalhador do
conhecimento’realca as caracteristicas distintivas que um tnablar do
conhecimento encerra. Esta abordagem implica aéoreimn de atentar no
recrutamento, desenvolvimento e retencédo destebamldores, bem como
numa aposta na inovacgao imprimida aos pacotes emamdnios e condicdes
de trabalho. Tampoe (1993, cit. in Carter & Scaughy 2001) identificou
guatro factores determinantes para a motivacaeslesilaboradores — o
desenvolvimento pessoal, a autonomia operacionahlezacao proveniente
da tarefa e as gratificacbes monetérias, ressalvarfdcto de as politicas
baseadas nestes factores deverem atentar na Exp@dd de cada
colaborador e ndo serem aplicadas imprudentemendaaaglobalidade
(Carter & Scarbrough, 2001).

A abordagem da congruéngigor seu turno, deriva da nog¢édo de

® O desenvolvimento da investigagéo no dominio d#igede recursos humanos, no
séquito de uma crescente sofisticacéo, foi gizadtransicdo de uma indole marcadamente
administrativa, para a adopcao de um pendor maiatégico (Evans, 2003). Gloet e Berrel
(2003) entendem que a gestéo de recursos humgpmmsar@s politicas, praticas e sistemas
qgue influem os comportamentos, atitudes e o desemopelos colaboradores de uma
organizagdo, abarcando todas as decisGes e acgQdesrmentes a dinamica relacional
celebrada entre estes e a organizagao (Hartendi@®h). Visando contribuir proficua e
substancialmente para o desempenho organizacibea, pautar-se por uma forte conexao
com a globalidade dos elementos da estratégiaiaegaonal, concretamente com a gestédo do
conhecimento, e desenvolver-se, estrategicamergty pdopgdo de uma abordagem
integrativa das varias técnicas e sistemas queleagGloet & Berrel, 2003).
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que, para maximizar os efeitos das praticas dégek recursos humanos,
estas devem estar alinhadas com as préticas d&ogdstconhecimento,
devendo ambas ser coerentes com a politica estatégobal da
organizacao (Carter & Scarbrough, 2001).

Por ultimo, aabordagem do capital social e humaeofatiza a
natureza inexoravelmente social das organizagbescafital humano
engloba toda a extensdo de capacidades e potaooianos. Por seu turno,
o capital social refere-se as redes de relacdescopgtituem um recurso
importante para a condugédo da vida social. Estadagem reconduz as
praticas de recursos humanos para o desenvolvindentompeténcias e da
cultura da organizacdo a longo-prazo, ndo se cetdrao alinhamento das
suas préaticas com os objectivos a curto prazo tlafuncdes de gestao
(Carter & Scarbrough, 2001). Assim, aborda umaewtet distinta da gestéo
do conhecimento, atentando erstdcksde conhecimento”, contidos nas
praticas e rotinas organizacionais, perspectivamdovalorizagdo do
recrutamento e da formacdo como cruciais no debememto destes
repositérios (Carter & Scarbrough, 2001).

Considere-se uma Ultima abordagem, denomirastadagem da
aprendizagem organizacionalPara muitos autores, a interseccao entre
gestdo do conhecimento e gestdo de recursos humassenta,
significativamente, na criagdo ou na gestdo deegssus de aprendizagem,
tanto ao nivel organizacional, como ao nivel dasg@das comunidades de
pratica (Carter & Scarbrough, 2001). Senge (199®ermle que uma
organizacdo direccionada para a aprendizagem daaqude as pessoas
expandem, continuamente, a sua capacidade paraosrieesultados que
realmente desejam, onde sdo valorizadas e incdatvaovas formas de
pensar, fomentando a aprendizagem continua e ¢anfasta perspectiva
enfatiza, entdo, a criagdo de ambientes propictsdde criatividade e,
concludentemente, conduz a uma aposta na formagéalesenvolvimento
de praticas que estimulem as competéncias dosocatidres (Carter &
Scarbrough, 2001).

Os autores enunciados destacam a necessidade pratedntegrar
a gestdo do conhecimento e as praticas de gest&sutsos humanos como
condicdosine qua norda sua eficcia, sugerindo os dominios da gestédo d
recursos humanos que podem influir na criacdoendab do conhecimento
(Carter & Scarbrough, 2001). Desde logo, e comerantnente salientado,
ao nivel das politicas organizacionais € destacadaecessidade de
alinhamento das estratégias de gestdo do conhdoineemle gestdo de
recursos humanos entre si e com a estratégia aegéomal (Carter &
Scarbrough, 2001). No que respeita aos recursas,gentde imediato uma
preocupacéo central da gestdo de recursos hunmgartisularmente no que
concerne aos trabalhadores do conhecimento — otaewento e a retencéo
de colaboradores-chave. Praticas de gestdo desoschumanos como um
sistema de formacao rico e cuidado, sistemas dmmpEnsas, gestdo de
carreiras e criagdo de mecanismos como o traba&iegdipa actuardo como
despoletadores e estimuladores das competénciasldb®radores.

A crucialidade da gestdo de recursos humanos ntiogedo
conhecimento tem sido discutida por investigaderpgaticos que incidem a
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sua analise no dominio organizacional (Yahya & G202). Armstrong
(2000, cit. in Yahya & Goh, 2002) entende que estetributo se prende
com a disseminacdo da aprendizagem e ulterior @gsEaN da
responsabilidade de coordenar a preparacdo de spldeonegocio que
incorporem o resultado das actividades de apregeliza

Num entendimento proximo, Soliman e Spooner (2@0@)meram
como contributos da gestdo de recursos humano#ar da ocorréncia de
processos de recrutamento e seleccdo empobredadsymacdo de uma
estrutura organizacional confusa ou irregular elelgenvolvimento de uma
filosofia de gestdo inapropriada. Os autores cenaid, ainda, a sua
proficuidade no afastamento de um reduzido contd#goliticas e praticas
de formacdo infrutiferas, de parca motivacaosteess individual, de
recompensas injustas e estagnacao dos colaboradorda inexisténcia de
planos de sucessdo e de desenvolvimento. O indgitintegrar e fazer
convergir a gestdo de pessoas com a gestdo docomeinéo impele a
superacdo de uma perspectiva tecnologica, tradiciante vigente, e a
encetar o reposicionamento da Pessoa no centrefldadio concernente ao
conhecimento, traduzindo esta evolu¢cdo o emerguna segunda geragao
da gesté@o do conhecimento, cujas principais espédeifles procuramos, j4,
escalpelizar, num outro momento da presente raflex8arter &
Scarbrough, 2001).

Apesar de um enfoque aglutinador e de um entendiametegrado
da gestdo estratégica de recursos humanos quézsaios e justificamos
anteriormente, a literatura destaca, primordialeent articulagdo com a
gestdo do conhecimento, as contribuicdes provessemda formacéo
profissional, da avaliacdo de desempenho e domnsst de retribuicdo e
recompensas. O amago do estudo que oferece o twraex presente
documento toma, neste seguimento, a formagao giais como foco
nuclear, pelo que trilharemos neste sentido osopassguintes do nosso
percurso.

3. Formacao profissional — pedra basilar na promo¢cd o do
conhecimento organizacional

A formacéo e todo o aglomerado de questbes querm testa se
congregam, de um modo mais ou menos formalizadoma&nharam o
percurso do Homem ao longo dos tempos. Contudoséiyel tomar a
Revolucéo Industrial como o periodo temporal madximo relativamente a
um esboco inicial de formalizacdo do dominio quermhemos sob o epiteto
de formacdo. De modo inegavel, o fenbmeno sociitign e econdmico
impulsionador do éxodo de contingentes humanossgace rural para a
esfera citadina vinca uma preméncia de possibititanacéo aos individuos.
Os contingentes, essencialmente constituidos pacultgres, apareciam,
perante as novas fungbes nas industrias que emmerglaspidos de
competéncias fundamentais ao seu exercicio. Aditizente, imperava a
necessidade de desempenhar as tarefas de mode, cédewvocando a
formacdo de individuos num espaco de tempo dimieut@lidando uma
primaria estruturacdo do que entendemos por sistEmrmacéo (Cruz,
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1998; Steinmetz, 1976).

Recuperando, brevemente, o percurso historico slenslelvimento
das perspectivas neste dominio, é perceptivel endglar do mesmo
segundo cambiantes na valorizac&o de enfoquestdssti

Na Antiguidade Classica, a transmissdo dos conleston relativos
a realizacéo de tarefas ocorria no proprio locataealho, de um modo n&o
profissional e tecido numa relacdo face-a-faceddema Idade Média,
evoluido para uma légica de maior formalizacdo artesaos, ja com algum
grau de especializa¢éo, formavam os seus aprendemgmdo o principio de
«aprender vendo». Os aprendizes, neste processaeoébiam qualquer
tipo de retribuicdo, uma vez que era entendido Wpes estava a ser
concedida uma mais valia para a vida (Cruz, 1988n®etz, 1976).

A Revolucdo Industrial vem imprimir inigualaveis tagdes a este
registo. ImpBe-se uma crescente complexidade dafasae irrompe a
indispensabilidade de formar — num curto espagteago — pessoas com
capacidade de operar com 0s novos engenhos e raagperseguindo uma
cada vez maior especializacdo. Exactamente nestdlu@&acia de
circunstancias ocorre a transposicdo das acc¢Oesatioas para a sala,
permitindo que um conjunto de pessoas receba, ewlt&neo, formagéo
centrada nos conteldos das tarefas que devem axecut

Nas décadas iniciais do século XX, com o emergidésignada
Escola Classica de abordagem as organizacgGes eifespeente com o0s
postulados de Taylor acerca da organizacdo racidoaltrabalho e o
principio da decomposi¢céo das tarefas, a formag&ohe, no essencial,
grande preocupagdo com as questdes fisicas, corain ffisico. Esta
situacdo ocorreria, desde logo, porque o princg@odecomposi¢cdo das
tarefas correspondia a parcelizagdo de uma daefa tequilo que seriam os
seus componentes elementares e de facil execu@@banendo necessidade
de atribuir sentido a uma tarefa revestida de medwnplexidade (Cruz,
1998; Steinmetz, 1976).

Decorrida a década de 30 do século XX, comega argéme
consequéncia da propria faléncia dos modelos iatdst a Escola das
Rela¢des Humanas. Particularmente fundada nodhcsbde Elton Mayo, a
Escola das Relagbes Humanas desperta o dominiaizagesnal para um
agregado de questdes de indole marcadamente psiebsso que,
naturalmente, influi 0 modo como a formagéo € cbiuze e promove o
desencadear de acgOes de formagdo nas areas GINGIUHIS.

Os anos subsequentes, caracterizados por uma raesce
complexificacdo do trabalho e das tarefas, aliadana proliferacdo de
mudancas, constantes e bruscas, acarretaram unaatmi@dasicdo de um
trabalho marcadamente fisico, dominante nos pesipdecedentes, para a
valorizagdo do componente cognitivo da esfera &lbddesta transicédo
advém a necessidade de desenvolver novas competémos individuos
gue, mais do que destinadas ao desempenho de daéudgao, visam criar
capacidade de adaptagdo, numa logica de proactevidd formacgéo e,
concretamente, o0 modo como esta é conceptualizamlandispenséavel
ajustamento a estas alteracdes, dotou-se de umtaraestratégico nas
organizacoes, amplificando a diversidade e comgiéeleé de conteudos, de
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técnicas e sistemas que Ihe prestam apoio.

A capacidade de aprendizagem reside, unicamenge,pessoas.
Itami (1987, cit. in Hwang, 2003) considera qudeseficios néo “visiveis”,
intangiveis como o0 conhecimento, as competénciaa experiéncia
acumulada, determinantes do poder competitivo de wmpresa, se
encontram embuidos nas pessoas, consubstanciamdorseponto fulcral
de um desenvolvimento e crescimento estratégicespéssoas criam e
adaptam a organizacdo, 0 que €, apenas, possilelapesndizagem
(Swieringa & Wierdsma, 1992), processo que ocomlestintas velocidades
e cujo desenvolvimento apresenta um caracter mwvkiado (ocorrendo aos
niveis individual, grupal, organizacional ou intgganizacional) (Dodgson,
1993, cit. in Hwang, 2003) e instrumental no preodsrmativo.

Conhen e Levinthal (1990) consideram primordial quma
organizacdo se muna da capacidade para reconheedoroque qualquer
nova informagdo agrega, para assimila-la e aplicpérspectivando fins
comerciais —capacidade de absorcdde uma organizagdo —, devendo,
segundo a perspectiva dos autores, verificar-se instéucionalizacao de
tais processos de aprendizagem. Acompanhandadrdsdadie entendimento,
Stewart (1994, cit. in Hwang, 2003) argumenta quegestdo do
conhecimento acrescenta valor efectivo a uma deginizacdo quando o
capital humano é transformado em recursos inteecestruturais, quando
as novas ideias geradas pelas pessmstédl humanp sdo convertidas na
introducdo de novos produtosapital estrutura). Deste modo, uma
organizagao do conhecimento requereria uma abarddginta de gestao,
entendida no seu sentido lato, e de um modo phkatjcumplicaria
conceptualizagBes, politicas e praticas distintasambito da gestdo de
recursos humanos (Yahya & Goh, 2002). A énfase,dd¥emediato, ser
dirigida para o desenvolvimento de pessoas conpactade de registar a
informacéo, externa e interna, e converté-la erhecimento organizacional
atil (Yahya & Goh, 2002). A transformacdo da sabidpartilhada num
valor real, imprescindivel ao posicionamento no aaeo, requer, assim,
aprendizagem e a adop¢do de uma abordagem distasighadamente, no
gue respeita ao modo como se concebem, valorizamplementam os
sistemas formativos nas organizacdes (Hwang, 2003).

Segundo Yahya e Goh (2002), uma organizacdo dceconiénto —
“learning organizatiohou “organizacdo aprendente” — deve, antes de, mais
assumir uma clara aposta numa formacdo de qualidedieionalmente,
considerando que, face as exigéncias e dinamicasstas pelo actual
contexto econdémico-politico-social, existe uma caetamaior preocupagéo
com uma fidelizagdo dos clientes e consequenteagant face aos
concorrentes, € Obvia a importancia que adquireanee da qualidade dos
produtos e servicos desenvolvidos pela organizac@iecidas as
consideracbes anteriores, € indubitavelmente dru@atender o
estabelecimento de uma cultura de qualidade, ddhpae valorizacdo da
melhoria e desenvolvimento continuos (Rebelo, 2086juanto um dos
valores fundamentais de urtearning organization(Yahya & Goh, 2002;
Hwang, 2003), alicercando-se a partir do interia@ drganizacdo e
emergindo como cria¢gdes Unicas (Leonard-Barton2,1@8&. in Hwang,
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2003).

A formacao profissional, nas variadas faces emsguapresenta —
formal e informal, inicial ou continua — enquantinamnizadora da
aprendizagem continua nas empresas €, assim, saafeente entendida
como um importante suporte as praticas de gestaccamiecimento.
Swieringa e Wierdsma (1992) consideram-na como dasamais proficuas
intervencdes no desenvolvimento do processo dedigegem.

Analisando algumas definicbes do conceito de foémagventadas
ao longo das Ultimas décadas, sdo perceptiveis atanmrfoses
experimentadas pelo mesmo. O Departamento de Empirggés, no
Glossary of Training Terms (1971, p. 29), definlum 1971, a formacéao
como o “desenvolvimento sistematico de conhecingntompeténcias e
aptiddes/atitudes requeridas por uma pessoa paemn@genhar eficazmente
uma dada funcdo ou tarefa”. De um modo proximo,d&eln e Gessner
(1988, p. 43) perspectivam a formagdo como a “agfigssistematica de
competéncias, normas, conceitos ou atitudes qgeam um desempenho
melhorado em contexto profissional”. Cardim (198@3taca a consideracao
da Organizacgdo Internacional do Trabalho entendenftomacdo como o
“processo através do qual as pessoas enriguecesaugsconhecimentos,
desenvolvem as suas capacidades e melhoram as asiizdes ou
comportamentos e, deste modo, as suas classifEcag@enicas ou
profissionais, com vista a felicidade e realiza¢g#amn como a participagéo
no desenvolvimento socio-econémico e cultural dsesiade”, denotando-se
a inclusdo do elemento social na clarificacéo cotuce.

O conceito de formacdo, em redefinicho no sentido d
desenvolvimento permanente de competéncias e aptidisando a
aplicacdo e a partilha do conhecimento, traduz msaiencializacdo da
relevancia da formag&o no suporte as praticas si&i@elo conhecimento
(Neves, 2003).

Tecido um conjunto de considera¢cbes do ambito dafichgdo
conceptual, importa atentar, brevemente, em digerp@rspectivas
concernentes a formacao, documentadas na literswaceptiveis de serem
analisadas atendendo a uma abordagem desenvolaiment

Assim, quando a formagdo € encarada pela orgaoizagy@o um
constrangimento, € manifesta e intuitiva a auséteiaoncepcao estratégica
e de uma cultura de formacéo ou, nas palavras tel®k€2006), de uma
cultura orientada para a aprendizagem. As acti@slatbrmativas séo
percepcionadas como inudteis, ou mesmo prejudiciais existindo qualquer
esboco de uma politica de formacao (Beaver & Hoghi2005).

Noutro angulo, se, numa organizagdo, a formacadmpé&nas,
pontualmente exercida, nomeadamente visando augéeolde problemas,
verifica-se, ja, alguma percepcdo da utilidade dz#@ formativa, contudo
ndo existe, ainda, uma politica de formacdo defiredas preocupacdes
estratégicas sdo minimas. A formacdo ndo integr@riogipais valores
organizacionais, sendo enfatizados escassos costeud

A perspectiva da formagéo «catélog@ntende a formagdo como

" O recurso, patente na literatura, & presente miEs#p pretende traduzir o facto
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util e necessaria, ainda que as preocupacdeségitar sejam minimas e a
formac&o constitua um valor sem apropriacdo gldbalistema de formacéo
existe, embora se caracterize pela centralizacfatizando conteudos
abundantes. Recorrentemente, esta perspectivaarasal frustracdo dos
colaboradores que frequentam as acc¢des formativzes,vez que a ligacao
entre a informagédo aprendida e aquela requerida padesempenho da
funcdo nao existe ou ndo é clara, resultando napliacao do novknow-
howna funcéo (Muhlemeyer & Clarke, 1997).

Uma Jltima perspectiva considera a formagdo como um
investimento estratégico. Existe uma cultura de emglizagem e
desenvolvimento, o sistema de formacdo é descieattal verificando-se
uma énfase nos processos formativos e de desemerito. A formagéo nao
se reduz e ndo se esgota em sessdes formativasnacgiio assume-se como
valor integrante da cultura e o sistema formatiesethha-se no apoio e
articulacdo com outras fungbes de gestdo de rectmsmanos, permitindo
antecipar as mudancas e desenvolver o0s colabosadmiena IGgica
proactiva e assegurando a integracao individuortrgedo (Hendry, 1991;
Tannembaum & Yukl, 1992). Todavia, urge compreendpre o
desenvolvimento de intervencdes de formagéo setimdonsomo uma
actividade dotada de elevada complexidade, porquanembebida pelo
contexto, envolve a tomada de decisé@dshoc (Hwang, 2003) e requer a
consideracdo holistica de diferentes aspectos. rtmpeconhecer que a
formacdo transcende a simples transmissdo de domdr@o abstracto
(Cunningham, 1992, cit. in Hwang, 2003), na medieiam que o
conhecimento pode ser construido nas interac¢dmsoconundo fisico e
social. As experiéncias e eventos de formacéao)hesmo esta l6gica, serédo
desenvolvidos de modo a valorizar, simultaneameateonstrucdo e a
transferéncia de conhecimento num dado contextguerendo uma
disposicdo por parte dos colaboradores que o pospaea partilha-lo e
comunica-lo.

Gloet e Berrel (2003) destacam a acgéo que a féownagde exercer
ao proporcionar uma plataforma para o desenvolionen mudanca
organizacionais. Explorando, novamente, a l6giqaolar que subjaz as
abordagens da gestdo do conhecimento, os autorEedpm a uma
distincdo desta accdo perante o entendimento dadiganas tecnoldgico e
humanista. No primeiro, a direccdo e substancitadesidanca focar-se-a
nos sistemas tecnoldégicos e, consequentementenfedizar a aquisicéao,
manipulacdo e armazenamento de conhecimento. Glamtkmente, a
formacdo ird incidir, sobretudo, na aquisicdo demeténcias tecnoldgicas

qgue “on the surface it appears that companies r@@aped to provide the resources required
for a training and development programme; nevesd®elthe planning and management
appear to take the form of ordering from a travedchure, i.e. the training arrives "pre-
packaged". The most that can be expected in theofgyeparation is a map showing the
route to the seminar location and, in terms of awimg the successf the training, this often
extends only as far as asking if the trainer wasdgothe participants friendly, the
accommodation and food okay?” (Muhlemeyer & Clad@97, p. 7).
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(Gloet & Berrel, 2003). As abordagens humanistascidiréo,
preferencialmente, sobre as pessoas e 0s processtEs modo menos
proeminente nos sistemas e nas ferramentas, dégamdo e mantendo uma
estrutura que valoriza e auxilia a aprendizagessaraindo uma orientacédo
para as estruturas grupais e a partilha e disse@ndo conhecimento
(Gloet & Berrel, 2003).

Yahya e Goh (2002) entendem que, de modo a deapol@rocesso
de aprendizagem organizacional conducente a mathoantinuas, é capital
gue a direccdo e os colaboradores de uma dadaizagan adquiram uma
compreenséo generalizada dos conceitos de qualiddeoutro lado, a
definicdo de um conceito de qualidade especificarda dada organizacao
auxiliard na criacdo e implementa¢do de um progrdenaperfeicoamento,
podendo o conhecimento gerado durante o procesapréadizagem ser
ulteriormente reutilizado. Os autores enunciadagymam escalpelizar os
contributos que poderdo advir dos sistemas de fgimaenfatizando o
estabelecimento de ligacdes necessarias entre tdogee pessoas, a
implementacdo da gestdo do conhecimento e a ggfratdais ampla da
organizacdo (Yahya & Goh, 2002). Nas organizacOes tgnham, ja,
alcancado os padrdes definidos e almejados dedqdelj a estimulacéo da
criacdo de conhecimento encontra espaco atravésprdmocdo de
criatividade e exceléncia entre os colaboradoresya & Goh, 2002). A
formagdo, neste contexto, sera direccionada pamnmazenamento, a
transferéncia e a criacdo de conhecimento, podendir sobre a
construgdo de equipase&m building e a implementacdo de préticas de
empowermentA formacao na construgdo de equipas agilizaraenghb e o
reforco de competéncias e técnicas de cooperacamlaboracdo, e
despertara os individuos para a inteligéncia emetigrupal. Segundo
Druskat e Wolff (2001, cit. in Yahya & Goh, 2002)ngéeligéncia emocional
grupal, ao gerar identificacdo, confianca e efméatre os elementos do
grupo, potenciaré a sua criatividade e eficiénGiampowermentpor seu
turno, assume-se como um importante catalisador cdagcdo de
conhecimento, ao potenciar a inovacéo e explordedwvas possibilidades
pelos colaboradores, transmitindo-lhes confianca seu contributo,
envolvendo-os nas questbes relacionadas com oofudar organizagao,
investindo-os de poder.

Essencial ao despoletar de um processo de gestémntecimento,
promovendo a sua aquisicdo proactiva e 0s subsegug@mocessos de
armazenamento e transferéncia, revela-se, aindaformacdo em
competéncias como a lideranca, a gestdo da mu@aogavalores e missédo
da organizagdo, visto que esta pode ser confrontada uma mudanga
eventualmente radical (Yahya & Goh, 2002). A mudameclama uma
lideranca capaz, bem como colaboradores e gestongsetentes, pelo que a
formag&o concernente aos produtos e temas da naugade revestir-se de
relevancia neste processo de transformacdo da ipagan e das suas
pessoas, no séquito de perfis de conhecimentongidtes. A formacao
referente a misséo e valores da organizacao devest inteligiveis a todos
0S seus actores as conexdes da gestdo do conhiecitnema estratégia da
organizacdo (Yahya & Goh, 2002). A gestdo de resutsumanos, em
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sentido lato, assume nesta logica o designio fuedtahde clarificar a viséo
de conhecimento da organizacdo, permitindo afagtalquer receio da
mudanca.

Hwang (2003) procurou elencar um conjunto de égras de
formacédo potenciador da capacidade de aprendizagesuntexto da gestao
do conhecimento. O autor entende como essencialogu@aprendentes”
sejam apoiados para que aprendam a aprender, oudgegima outra
formulacdo, para que reflictam sobre o processapiendizagem em que
estdo envolvidos (tornando-se conscientes acercaodio como adquirem
ou constroem o conhecimento, como tomam decisfesrpeurso a este,
como examinam as consequéncias das decisfes tqroadasno aprendem
a partir dos resultados das suas accbes, congirgiodhecimento para
sustentar a acgdo ulterior). A reflexdo € critiemapque os aprendentes
desenvolvam a capacidade de resolver problematvanente; a mera
absorcdo de conhecimento ou informacdo é insufeie® visamos a
melhoria continua. Hwang (2003) considera, assietessario conceber
experiéncias ou ambientes de aprendizagem nos @saisiembros da
organizacdo possam desenvolver as suas propriaatégss de
aprendizagem e reflectir sobre elas. A simulag@docretamente, € uma
intervencdo formativa que possibilita aos aprereteat experimentacédo de
diferentes estratégias, a reflexao sobre estapeecadizagem a partir destas,
uma vez que as experiéncias que ocorrem num armab@yganizacional
simulado podem conduzir ao desenvolvimento de gasitide reflexdo
necessarias no «mundo real».

Uma outra indicacdo do autor supracitado dirigegsa a
importancia de providenciar momentos de formacaaeenos membros da
organizacdo partihem o seu conhecimento tacitotacolo histérias e
recorrendo a metéforas e analogias, de modo a quenbecimento
partilhado possa ser aplicado no seu trabalho.

Por outro lado, as intervencfes formativas devemgemdas de
modo a potenciar as capacidades de resolucdo Béemas tanto a nivel
individual como grupal. A aprendizagem colaboratieze ser cultivada. As
actividades de resolucdo de problemas nas orgémigagnvolvem
frequentemente uma analise colaborativa, pelo guapoendentes podem
necessitar de participar nestas praticas a nicalso

Finalmente, h& que possibilitar aos aprendenteseréxias
formativas em contextos préaticos. Agindo sobre lgmbs praticos nos
eventos formativos, os membros da organizacdo podesenvolver
capacidades necessarias para prorrogar a expeaigaerno trabalho.

As estratégias de formacdo erigidas no ambito dstdgede
conhecimento devem alinhar-se com os aspectoduegsaig) culturais e de
gestdo da organizacdo, devendo igualmente clardieae fortificar-se as
conexdes daquelas aos requisitos funcionais e @uoirpe de carreira dos
colaboradores, de modo a que a capacidade de @ageich seja fortalecida
(Hwang, 2003). Neste contexto, e atentando nasidsmagdes tecidas, a
formag&o, enquanto processo de gestdo de pesspaBtutouma pedra
basilar da promoc¢éo do conhecimento organizacional.
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Tecidas as consideracbes primordiais que enformam o
enquadramento tedrico e conceptual do presentdogstaporta apresentar
0s objectivos norteadores do mesmo, clarificar éodwtogia adoptada e
escalpelizar as caracteristicas capitais das aagies que compdem a
amostra e a distribuicdo dos sujeitos inquiridogusdo variaveis de
relevancia.

Il — Objectivos

Podem distinguir-se trés esferas distintas na dermdo dos
objectivos delineados. Primeiramente, pretendedg@arauma contribuigéo
aos estudos de validacdo do Questionario de Gdst&wnhecimento (GC)
construido por Cardoso (2003), procurando aval@r gara a presente
amostra, a estrutura tetradimensional encontradaestado seminal é
replicada. Pretende-se, ainda, recorrendo a uno augtrumento — escala
Perspectivas e Pressupostos na formacdo profis€iopa avaliar as
perspectivas e pressupostos dos sujeitos inquimdas organizacdes da
amostra concernentes as praticas de formacaogooid naquelas vigentes.
Por ultimo, procurar-se-a averiguar a existéncieetigdes entre a formacao
profissional e a gestdo do conhecimento e, casstaexj procurar gerar
inteleccéo em torno dos tragos primordiais das raesm

Il — Metodologia

Face aos objectivos delineados e considerandooadépdados que
se visava recolher, decidiu-se enveredar no estuguirico desenvolvido
por um design de investigacdo de cariz quantitatiuofixo (Creswell,
2003). O estudo é conduzido em grupos previamexigteates —grupos
naturais— pelo que, ndo sendo exequivel a manipulacdwatéveis em
guestdo e o controlo dos factores classificatdgogontramo-nos perante
uma investigacdo dita n&o-experimental (AlferesQ78). Tomando os
anteriores fundamentos, optou-se pelo método dauéntq Eurvey
research), com recurso a técnica do questionario, assumindstudo uma
indole exploratéria. O método referido consubstasei como um modo
relativamente sistematico e estandardizado de oifermacdo sobre
individuos, familias ou entidades organizadas naaiyplas, através do
qguestionamento de amostras de individuos sistesmaticte identificadas
(Rossi, Wright, & Anderson, 1983).

8 Trata-se de uma escala cujo contexto primarioattepca reside num instrumento
mais vasto, construido no ambito de um estudo mi@iangente, no qual temos colaborado
enquanto membro da equipa de investigacdo, lidenadaterreno, pelo Mestre Samuel
Monteiro na qualidade de candidato ao grau de Dqueta Faculdade de Psicologia e de
Ciéncias da Educacdo da Universidade de Coimbravéstigacdo de doutoramento a que
aludimos, focaliza as dimensdes humana e compantaimia gestdo do conhecimento, visa
analisar dindmicas relacionais (de facilitagéorobi¢éo) entre os pressupostos e pespectivas
de gestéo de recursos humanos e o grau de aplidagistdo do conhecimento.
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1. Caracterizacéo global da amostra do estudo

A concretizacdo do presente estudo envolveu a &&tnaicdo de
guestionarios junto dos colaboradores de 14 orged&s industriais do
tecido ceramico luso. A distribuicdo destes quaétios encetou-se segundo
a indicacdo de que preferencialmente deveria abramga percentagem
minima de 25% dos sujeitos da organizacdo. Assamurd total de 1400
trabalhadores que integram a composicdo socishslesganizacdes foram
recolhidos 319 questiondrios e analisadas as fespake 281 sujeitos
(correspondendo a uma percentagem de 68.3% damnckspies, 20.1% do
total de colaboradores destas empresas) no estopiviad que a presente
dissertacdo compreende.

A amostra aleatéria de 14 organizacGes foi condéitpartindo do
universo das empresas constantes da Base de Dadientto Tecnoldgico
da Cerdmica e do Vidro relativa & Ceramica IndaistAortuguesa. As
empresas foram contactadas (via telefone), visamdolarificagdo dos
objectivos, a sensibilizacdo das organizacdesddicitacado de colaboracéo
no estudo, tendo sido inquiridas trés empresasatelg dimenséo, cinco de
uma dimensdo média e 6 pequenas empreSassiderou-se, a este nivel,
gue uma empresa de grande dimensdo seria corstgafdum minimo de
cento e cinquenta trabalhadores e que empresas étka ndimensao
apresentariam um numero compreendido entre sesseetato e quarenta e
nove trabalhadores. As organizacdes de pequenansimeantegrariam até
quarenta e nove trabalhadores. O numero de tralmake varia entre um
minimo de 20 (na empresa 1) e um maximo de 316rmaesa 5).

No que concerne ao sub-sector de origem, seis iaegdes
pertencem ao sub-sector da louca utilitaria e ddivar (43%), trés ao sub-
sector dos pavimentos e revestimentos (21,5%), wino @onjunto de trés
empresas pertence ao sub-sector de ceramica estr{#l,5%), existindo
apenas uma empresa do sub-sector sanitario (7%jacespecializada em
ceramica técnica (7%).

O conjunto das organizacdes apresenta, em termastapidade,
idades compreendidas entre os 16 e 0s 49 anos.

Saliente-se, de igual modo, que a amostra integisa empresas
certificadas quanto a qualidade (43%) e seis quedo sado (43%),
encontrando-se uma organizacio em processo dicaesd (7%

Relativamente ao capital social, o valor extremderiar
apresentado na amostra de empresas € de 748189%) sendo o limite
superior de 116718708,0 euros.

Os valores extremos, no que ao volume de negéespeita, sdo
de 897600,85 euros (minimo) e de 41803119,0 eurazgino).

° No Anexo |, apresenta-se o quadro de caractenzdga@mostra de empresas.
19 Uma das empresas inquiridas ndo forneceu dadesajaa processo de
Certificac@o da Qualidade.
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1.1 — Caracterizacdo dos sujeitos inquiridos

1.1.1 — Sexo

O Quadro 2apresenta as frequéncias dos sujeitos respond@stes
281 considerados validos) em funcdo da sua diatéibupor sexd®.
Constata-se que, na amostra, as frequéncias d®suje sexo masculino e
de sujeitos do sexo feminino ndo apresentam unesigfncia consideravel.

Quadro 2 — Distribuicdo dos inquiridos por sexo

Sexc
Empresa . - Total Representagdo dos inquiridos por
Masculino Feminino organizacdo
Cadigc n % n % n N %
11 4 40.0 6 60.0 10 40 25.0
14 3 333 6 66.7 9 75 12.0
12 5 71.4 2 28.6 7 31 22.6
06 6 66.7 3 333 9 38 23.7
13 4 133 26 86.7 30 228 13.2
10 5 278 13 72.2 18 70 257
09 14 269 38 731 52 230 22.6
07 15 71.4 6 28.6 21 100 210
04 6 66.7 3 33.3 9 35 25.7
03 18 400 27 60.0 45 90 50.0
05 57 781 16 219 73 316 23.1
02 10 50.0 10 50.0 20 75 26.7
01 2 40.0 3 60.0 5 20 25.0
08 3 75.0 1 25.0 4 52 7.7
TOTAL 152 48.7 160 513 312 1400 312

O sexo masculino apresenta uma representacao 8% ,5éstando o
sexo feminino representado numa percentagem de48alculou-se,
ainda, a partir do numero total de trabalhadorespeesentacdo dos sujeitos
inquiridos em cada organizacdo. Na empresa 8 oegés o0 valor minimo
de 7.7%, tendo sido o valor maximo de 50.0% regjistza empresa 3. Em
termos percentuais médios foram inquiridos 23.1% gigeitos por
organizacao.

1.1.2 — Idade

O Quadro 3expde a distribuicdo, em funcéo da variasetie?, dos
sujeitos inquiridos por organizacdo. A andlise czAdos a constatagédo de
gue a maioria dos sujeitos apresenta idades congdzes entre os 30 aos
35 anos (23.4%), sendo que a faixa etaria dos ¢5@anos retine um valor
proximo, na ordem dos 23.7% das respostas. 21.4%crespondentes
encontram-se entre os 36 e os 40 anos, 17.9% possues 20 e 29 anos,
13,3% tém mais do que 50 anos. Os restantes 0.3%u@m menos de 20
anos.

1 Seis sujeitos ndo responderam & questdo relatrasidvel “sexo”, tendo-se verificado
uma percentagem delo-respostasa ordem dos 2.1%, pelo que a nossa andlise evasd
respostas de 275 sujeitos.

12 Quatro sujeitos ndo apresentaram resposta noaqeerne a variavel “idade”, tendo
sido verificada uma percentagem de nao-respostas4f. A analise considera as respostas
de 277 sujeitos.
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Quadro 3 — Distribui¢éo dos sujeitos inquiridos por idade
Empresa <20 29>n>20 35>n>30 36>n>40 41>n>50 >50 Total
Codigc n % n % n % n % n % n % n %
11 - - 1 100 1 100 5 500 1 100 2 200 10 32
14 - - 1 111 1 111 4 444 3 333 - - 9 2.9
12 - - - - 1 143 1 143 2 286 3 429 7 23
06 - - 3 333 2 222 2 222 1 111 1 111 9 2.9
13 1 33 8 267 10 333 5 167 5 167 1 33 30 97
10 - - 8 444 5 278 1 56 3 167 1 56 18 58
09 - - 9 173 9 173 19 365 10 192 5 96 52 16.9
07 - - 1 59 3 176 4 235 9 529 4 235 17 55
04 - - - - 5 556 1 111 2 222 1 111 9 2.9
03 - - 11 244 11 244 11 244 7 156 5 111 45 146
05 - - 8 107 15 20.0 12 160 24 320 16 213 75 244
02 - - 4 200 12 600 - - 3 150 1 50 20 65
01 - - 1 200 2 400 - - 1 200 1 200 5 16
08 - - - - 1 250 1 250 2 50.0 - - 4 1.3
Representagdo n 1 55 72 66 73 41
naamostra % 0.3 17.9 23.4 21.4 237 T35 0o 1000
1.1.3 — Funcéo

Considerando como variavelfancéo exercida pelos sujeitb’s(cf.
Quadro 4, a distribuicdo traduz uma maior incidéncia depostas na
funcdo ‘“operéario(a)/operador(a)” (50.0%), facto poeensivel se
atentarmos na tipologia de organizagdes da preaemistra — organizagoes
do tecido industrial ceramico. Os restantes sigditquiridos distribuem-se
por funcBes de “chefia de seccdo” (16.7%), “adriaiva” (6.6%) e
“técnica” (5.9%), funcdes de “direccdo de departaoie (4.5%),
“comercial” (4.2%). 3.5% dos sujeitos sao encamlega 3.5% sdao
estagiarios ou aprendizes” e 1.7% dos sujeitosonelmtes pertencem a
“direccao de topo”. 3.5% das respostas distribuerpes outras fungoes.

Quadro 4 — Distribuicdo dos sujeitos por fungéo

Emprese D.T D.D. C.S E. A. 0. C. T. E.JA. Outros Total

Cadigc n % n% n % n%n % n %n%nHnwn» n %
11 - - - - 3429- - 22862286- - - - - - - - 7 24
14 - - - - 2222111133334444- - - - - - - - 9 31
12 - - - - - - - - - - 350023331167- - - - 6 21
06 - - 11212- - - - 111166671111- - - - - - 9 31
13 - - - - - - - - - - 25862134- - 2691 34 29 101
10 159- - 4235159159 529415915921181 59 17 59
09 - - 1228178- - 12227600- - 12261331 22 45 156
07 - - 31582 105210531584 21.121052105- - 1 53 19 6.6
04 - - - - - -111111114 44411111111- - 1111 9 31
03 247 - - 3 70- - - - 28651- - 9209- - 1 2.3 43 149
05 1155 76233484 6.1 2 3.0243643 452 30- - 2 30 66 229
02 - - 21002 100- - 315010500150 - - - - 210.020 69
01 120012001 2001200- - - 200- - - - - - - - 5 17
08 - - - - - - - - .25002500- - - - - - - - 4 14
n 5 13 48 10 19 144 12 17 10 10 288

Representacéac

naamostra % 1.7 45 16.7 3.5 6.6 50.0 4.2 5.9 35 35 100.0

Legenda: D.T. — Director(a) de topo; D.D. — Director(a) de departamento; C.S. — Chefe de
seccdo; E. — Encarregado(a); A. — Administrativo(a); O./O. — Operério(a)/operador(a); C. — Comercial;
T. — Técnico(a); E./A. — Estagiario(a)/aprendiz.

13 verificou-se nesta questdo uma percentageméderespostasie 10.7% (30 sujeitos).
Foram consideradas as respostas de 251 particspante
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1.1.4 — Area funcional

Na andlise da distribuicdo dos sujeitos inquiridesfuncio darea
funcionalou departamento em que se inséfgfef. Quadro 5) ressalta, em
consonancia com o verificado na analise da disgdtou concernente a
funcdo dos respondentes, que um maior numero dieasu(68.1%) trabalha
no “departamento de producdo” das empresas da @nd&&ud% dos
respondentes tém como enquadramento os departareamerciais, 6.0%
0s departamentos de qualidade, sendo que nos aw®patbs
administrativos trabalham 5.0% dos sujeitos.

Quadro 5 — Distribuicao dos sujeitos por area funci onal

Recursos Investigagéo &

Empresa  Comercial Administrativo Financeiro HUMANoS Marketing Qualidade Produgéo Desenvolvimento Outras  Total

Cadigc n % n % n % n % n % n % n % n % n % n %
1 1 250 - - - - - - - - - - 3 750 - - - - 4 14
2 3 158 2 105 - - - - - - 2 105 11 579 - - 1 53 19 68
3 - - 2 4.9 - - - - - - 2 49 33 805 - - 4 98 41 146
4 1 125 - - - - - - - - - - 5 625 1 125 1 125 8 238
5 5 7.2 4 5.8 - 1 14 2 29 4 58 43 623 1 14 9 13.0 69 24.6
6 1 111 - - 1 111 - - - - 1 111 6 66.7 - - - - 9 32
7 3 167 2 111 - - 1 56 - - 1 56 6 333 - - 5 278 18 6.4
8 1 250 1 25.0 - - - - - - - - 2 500 - - - - 4 14
9 - - - - - - 1 22 - - 4 87 37 804 1 2.2 3 65 46 164
1C 1 71 2 14.3 - - - - - - 2 143 8 571 - - 1 71 14 50
11 1 125 1 125 - - - - - - 1 125 5 625 - - - - 8 28
12 1 250 - - - - - - - - - - 3 750 - - - - 4 14
13 - - - - - - - - - - - - 26 89.7 - - 3 10.3 29 103
14 - - - - - - - - - - - - 8 100.0 - - - - 8 28

Rep. na n 18 14 1 3 2 17 196 3 27 281

amostra % 6.4 5.0 0.4 1.1 0.7 6.0 68.1 1.1 9.6 100.0

Com 1.1% das respostas apresentam-se, simultareamen
departamentos de recursos humanos e de investigaddsenvolvimento, o
marketing recebe 0.7% das respostas e os depattanieranceiros reinem
0.4%. Saliente-se que uma percentagem ainda coé@gidlede sujeitos
(9.6%) se encontra repartida por “outras areadduats”, ndo especificadas
no Quadro 5°.

2. Procedimento

Explanam-se ao longo da presente seccdo 0s proa@disn
adoptados concernentes aos instrumentos de meditiaados na

investigacdo desenvolvida, visando a correcta pesgio da fase de recolha

de dados.

Descrevemos, seguidamente, as ac¢fes desenvalviddscentes a
administracdo do questionario de gestao do conleeti{GC) construido e
validado por Cardoso (2003), bem como a construgatidacdo e
desenvolvimento do novo questionario que visa acadpercepgcdo dos

agentes organizacionais relativamente aos procespodticas de formagéo

profissional vigentes no seu contexto laboral. Bgtgio prendeu-se com a

14 verificou-se uma percentagem déo-respostasie 11.0% (31 suijeitos), tendo sido

consideradas na andlise as respostas de 117 Dsujeit
5 No Anexo Il apresenta-se a caracterizacéo dogasijaquiridos segundo o
tempo na funcéo e as habilitac@es literarias.
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constatagdo, apos cuidadosa revisdo bibliografleainexisténcia de um
instrumento que permitisse aferir, especificamemt, constructos que
importava medir. Expdem-se, ainda, os estudos &agtao nivel da
avaliagdo das qualidades psicométricas dos dotsuimentos utilizados,
designadamente da sua validade (de conteldo endwio) e consisténcia
interna das suas dimensdes, salientando os proeeitisutilizados com o
intuito de garantir a sua adequacao a presentstigaeao.

2.1 — Escala Perspectivas e Pressupostos na Formacéo Profissional

No que concerne a escala cognominBdespectivas e Pressupostos
na Formagéao Profissionalmporta reiterar que o seu processo de construcdo
tem o seu contexto primario de pertenca num ingnioamais vasto, no
ambito do qual se optou por abranger processoatieas que, na literatura
da especialidade, surgem como principais catalisadou limitadores dos
processos de gestdo do conhecimento, concretamentdprmacao
profissional, a avaliacdo de desempenho e os sistade retribuicdo e
recompensas.

No presente contexto e face aos objectivos delowackgista-se o
recurso a escala que visa avaliar a formacéao piafial, a qual sera descrita
nos seus elementos fundamentais. Assim, a escatip?3 itens, segue a
tipologia de uma escala de Likert, ndo incluindengt negativos ou
invertidos por opcdo fundamentada na vasta exmésiédos membros da
equipa de investigacfo O processo de estruturacéo da escala envolveu um
aglomerado faseado de accles erigido a partir alesideracées de Hill e
Hill (2000) e a integracdo dos elementos coligidgaando da revisdo da
literatura efectuada.

Neste contexto, seguindo o designio de recolheorrivdcéo
potencialmente relevante para a elaboracdo dos d&rescala de formacéao
profissional e procurando, adicionalmente, umaxapracdo a natureza e
contexto do sector cerdmico portuguésealizaram-se entrevistas
exploratérias estruturadas (com a duracdo aproxrdadhora e meia) com
representantes de quatro empresas do sector cerémicegido centro do
pais, as quais foram seleccionadas segundo osaxitda dimenséo e do
subsector de actividade. Foram seleccionadas: emaepa empresa do sub-
sector de Loucga Utilitaria e Decorativa, uma empigs média dimensao do
sub-sector de Ceramica Estrutural, uma grande saple sub-sector de
Pavimentos e Revestimentos, e uma empresa com umeroude
trabalhadores excepcionalmente elevado (cerca 0@ d6laboradores) do
sub-sector dos Sanitarios.

Consideramos globalmente alcancados os objectivesngrtearam a
realizacdo destas entrevistas, na medida em queerostiram, por um
lado, aceder a atribuicdo de sentido efectuada pelssos entrevistados aos

18 Considerando populactes similares & amostra ddaests membros da equipa
de investigacdo verificaram a dificuldade de oseitng compreenderem o raciocinio
subjacente a questdes deste tipo.
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temas centrais da presente investigacao e, pas, datilitaram a tarefa de
adequar a linguagem utilizada na construcédo dos ii®s instrumentos a
populacéo a estudar.

A etapa subsequente, segundo as consideragfes wdosesa
supracitados, respeita a elaboracdo de uma verg&@ o instrumento,
tendo esta resultado da conjugacéo dos dados slatigartir das entrevistas
e da reviséo bibliografica encetada no ambito dzatiea em andlise. Na
construcao dos itens optou-se pela forma afirmagix@urando pautar este
processo pela parcimonia, isencdo de terminolaginica ou de juizos de
valor. Ponderando o conhecimento do sector, pseviaima substancial
proporcéo de colaboradores com uma reduzida quaajdp escolar, pelo que
se registou a preocupacao de construir itens deldé&ara e compreenséo.
O instrumento experimentou um processo de graefiabmento a partir de
um extenso aglomerado inicial de itens, designadtama submissdo a
apreciagdo critica de peritos, no sentido de avaligrau de adequacéo e
representatividade dos itens aos constructos tsdgae visam medir (Fink
& Kosecoff, 1985Y. A versdo prévia da escala de formacéo profiskiona
ficou constituida por 23 itens, com cinco opcoes rdsposta: (nesta
empresa...) 1 —nunca se aplica2 — aplica-se poucp 3 — aplica-se
moderadamentel —aplica-se muitp5 —aplica-se totalmente

A etapa de verificagdo da adequacdo do questiopaamostra de
sujeitos (igualmente denominada de pré-teste owesiedo piloto) visa
avaliar o grau de acessibilidade e compreensdo whstiqnario pelos
sujeitos, correspondendo a uma outra vertente tdada de conteudo.
Realizou-se, neste contexto, um estudo-piloto nwmgpresa do sector
ceramico, visando a validacdo do instrumento notestm a que
efectivamente se direccionava. O referido estudisisbu no preenchimento
dos questionarios por uma amostra de colaboradengsiadrados em
diferentes niveis hierarquicos e perfis funciond®artindo do critério
anteriormente salientado e sendo vinte 0 niumesd ¢ colaboradores da
empresa, foram cinco os questionarios efectivanaetenchidos. Solicitou-
se, ainda, aos colaboradores uma reflexdo acercaprdoesso de
preenchimento, averiguando, assim, tempos médiosekmo, principais
dificuldades, comentarios gerais e pontos criticestificados para uma
subsequente optimizacdo, ao nivel da forma e cdojelo instrumento. As
sugestdes advindas deste estudo-piloto revelarate-geande relevancia na
definicdo da versdo final a aplicar na amostra dgresas definida,
particularmente ao nivel da reformulacdo de algterss e na decisdo de
preservar a estrutura prévia da escala, ndo erduydartanto nenhum dos 23
itens. Realcamos que, nesta etapa, foi administradaverséo integral do
conjunto dos instrumentos a utilizar no estudo.alRfEamente a estes
questionarios, foi administrada uma grelha cujaliitade seria a obtencao
de dados econémico-financeiros e de caracterizgex@ das empresas.

17 para este processo de validacdo, ressalta-selexdmfde um Professor da
Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacdo deersidade de Coimbra, Professor
Doutor Paulo Renato Lourengo.
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2.2 — Questionario de gestao do conhecimento (GC)

Ao questionario de gestdo do conhecimento (GC)agubm
entendimento do conhecimento organizacional na satireza
dindmica e multidimensional, o qual reflecte a stantacao para a
accao (Cardoso, 2003). Neste seguimento, gerir ecomiento
envolve um conjunto de actividades relativo a &dace
desenvolvimento das condigcbes organizacionais naser que
catalisam todos o0s processos relacionados com becwnento,
aspirando a concretizacdo dos objectivos orgamnais.

Na prossecucédo da operacionalizagéo do conceitgest&io
do conhecimento, visando tornar exequivel a suaesiigacao
empirica e dota-lo de maior consisténcia e clammaceptual, o
guestionario de gestao do conhecimento visou, halesoriginario,
desenvolvido no ambito do sector industrial (Cangda2003), em
estudos posteriores (Monteiro, 2007) e no presentebtencdo de
dados junto de sujeitos inquiridos em organizagpasy avaliacao de
processos organizacionais relativos ao conhecinesta gestdo. No
gue respeita ao estudo originario, este instrumaptesenta-se numa
versao inicial de 56 itens (onze dos quais invesfidreunindo estudos
de afericdo de qualidades psicométricas (validade cdnteudo,
validade de constructo e consisténcia interna das dimensdes), 0s
quais conferem a sua utilizacdo um nivel de cogéaaceitavel.
Tendo sido administrado a uma amostra de 154 7ticsijeertencentes
a 50 organizacdes do tecido industrial da regidad®/ideu foi, num
esfor¢co de incremento da sua consisténcia inteedazido para uma
versao simplificada com 32 itens que se configurama estrutura
tetrafactorial, emergente de uma analise factaggloratoria em
componentes principais efectuada pela atitora

Adoptando esta Ultima versdo do GC (32 itens) erasgo dar mais
um contributo para o conjunto de estudos de vdidago instrumento
considerado, apresentamos, de seguida, os procedsnadoptados com o
objectivo de averiguar se a estrutura entdo emergenreplica na amostra
que nos encontramos a estudar.

Tendo em vista facilitar a associacdo do conte@lcada afirmacao
com a realidade e o0 contexto organizacional deepes 0s itens
apresentam-se no formato de uma escala de Likexdn&rando-se todas as
afirmacgdes enunciadas em torno da expresséo nuslgliza-se”, desde 1 —
Quase nunca se aplica — até 5 — Aplica-se quaaéntmite. Para cada
guestdo, os sujeitos inquiridos devem dar uma Um@sposta, aquela que
considerarem mais adequada a sua forma de pernapei@plicabilidade do

18 A denominagdo adoptada para os quatro factorea fmguinte: | — Préticas de
gestédo do conhecimento (10 itens;.88); Il — Orientacdo cultural para o conhecimento (11
itens;a=.86); Ill — Gest&o social e discursiva do conhecimdtidens;o=.79); IV — Gestdo
estratégica do conhecimento (5 itewrs; 76).
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contetido de cada item na sua organizdg&o

2.3 — Procedimentos de recolha de dados

O envio dos questionarios para as empresas pocgin Maio de

2007, mediante instrucdes precisas. Os questi@éeocaracterizacdo da
organizacdo e dos seus indicadores economico-firaisc deveriam ser
preenchidos por um representante da direccdo easignarios de gestédo
do conhecimento e de formagé&o profissional devesampreenchidos por
trabalhadores da empresa. Depois de recolhidogu@stionarios deveriam
ser enviados via correio ou entregues em mao. ldesscem que tal foi
solicitado, a equipa de investigacdo deslocou-seempresas para a
administracdo e recepcdo dos questionarios e esicteanto de questbes
eventualmente suscitadas no decurso do processo.

IV — Resultados

1. Anéalise psicométrica das escalas  *°

1.1 — Validade de constructo e fiabilidade da escala Perspectivas e
Pressupostos na Formacao Profissional

Previamente ao estudo da dimensionalidade e déstémsa interna
da escala de formacao profissional considerou-smgmte realizar analises
preliminares aos dados recolhidos, tendo sido adoetneste sentido, o
estudo dos dados omissos por sujeito e por itecidéncia e distribuicao
relativamente a totalidade dos questionarios rédmsdh Visando enveredar
pela estratégia mais adequada, foi avaliado o temraaleatorio da
distribuicdo dosnissing value® a sua incidéncia — a literatura refere maior
probabilidade de enviesamento dos resultados parsalor de incidéncia
superior a 10% (Roth, 1994). Foram excluidos déisnd2 sujeitos em que
se verificava esta condicgip tendo os restantes sido substituidos por
variaveis ndo categoriais pelo recurso ao procattimndExpectation
Maximization(Allison, 2002), retendo no final 297 questiondriglido>

Avalidmos ainda a tendéncia relativa das respodtafas pelos
participantes a cada item da escala, analisaredo,por item, as pontuacdes
médias, o desvio-padrdo, os valores minimos e nwsgintorrelacao

19 A verséo final dos instrumentos consta nos AnéiaslV desta dissertag&o.

20 Os calculos foram efectuados com o pacote egtat8PSS versdo 15.0.

2 Foram excluidos da andlise 22 sujeitos por aptasen incidéncia denissing
valuessuperior a 10% (26, 57, 59, 82, 139, 152, 196, 203, 237, 242, 243, 252, 253, 259,
268, 283, 284, 294, 307, 308, 311).

22 Utilizou-se na Syntax do programa SPSS, versa0 fifita o sistema operativo
Windows, o comando MVA (/JEMTOLERANCE=0.001 CONVERGENCE3001
ITERATIONS=25) para a substituicdo dmsssing valuesArredondaram-se os valores para a
unidade, de acordo com a escala de medida.
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corrigida do item com a escala, bem como as frezjagrde resposta por
opc¢do, procurando avaliar a pertinéncia da elindioade alguns deles.
Constatou-se que as respostas obtidas nos 23siedistribuiam por todas
as opcdes de resposta (1, 2, 3, 4 e 5) e que nentlamvariaveis reunia
uma percentagem superior a 50% das respostas peldassujeitos numa
Unica opcdo, factores que indicam a existéncia dea wdequada
variabilidade global das respostas assinaladas pajeitos inquiridos.

Alicercando a accdo nas indicacbes aventadas maatlita,
analisdimos o indice de adequacdo da amostra, atdavé&onjugacao do
indicador de Kaiser-Meyer-Olkirk@iser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy e indicadores fornecidos pelo Bartlett's TesEphericity para a
avaliacdo da factorabilidade da matriz de correag@®s quais revelam
como viavel a utilizagdo da analise factorial @uadro 6). O resultado
encontrado de 0.916 relativo ao primeiro dos irdticas em apreco assume-
se como muito positivo para a prossecucdo dests@nanunciando uma
amostragem bastante adequada. O Bartlett's Tes§pbkricity, outro
indicador da existéncia, ou néo, de correlacdoeea$r variaveis, indica
intercorrelagdes, tomadas no seu conjunto, sigiivi@mente diferentes de
zero k2 (253) = 3295.128p < .000]. Verifica-se, adicionalmente, a
salvaguarda da indicacdo partilhada por variadderes; no sentido de
assegurar, no recurso a analise factorial, um riiménimo de 100 sujeitos
por analise, bem como a verificagdo de um racié dajeitos por item (no
presente estudo, encontramo-nos perante um racio 18ed/1),
consubstanciando-se como crucial que a amostrarepj@sentativa da
populagcdo de que deriva (Bryman & Cramer, 1993taPas& Gageiro,
2000).

Quadro 6 — Indicadores de adequag8o da amostrae da  matriz a factorizagédo

Indicadores Amostra
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 916.
Bartlett's Test of Sphericity X*(253=3295.128 p=.000

Impunha-se, no estudo relativo ao nimero de fastarereter a
conciliagdo de critérios, quer de natureza estaistquer de indole
gualitativa. Naturalmente, procurou-se acautelaintarpretabilidade dos
factores a reter face a moldura tedrico-conced sentido da dissertacéo
gue desenvolvemos, respeitando condicfes estasistictno sejam o critério
de Kaiser, o testscreede Cattell (1966), e a percentagem de varianti to
explicada (Matos, Barbosa, & Costa, 2000). Procedemeste seguimento,
a uma analise factorial em componentes principaiglo sido extraidos trés
factores, sendo que o primeiro dos quais expli&B% da variancia total e
os factores restantes 8.7% e 6.0%, respectivam@ntesultado verificado
sugeria a possibilidade de a escala em analiserrancem caracter
unidimensional, orientacdo sugerida igualmente aefdise do graficecree
plot correspondente (Gréfico 1). For¢ou-se, assimaisana um factor com
0 intuito de avaliar se a totalidade dos itensrastude modo significativo
no 1° factor, comprovando desse modo a unidimeakitane da escala de
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formacdo profissional. Trés itens ndo saturaramifgigtivamente no factor
e igual quantidade obteve saturacdes significgtivas inferiores a .40.

Ulteriormente a uma cuidada andlise das difereptesibilidades,
optou-se por uma solucdo forcada a dois factorgstasla uma rotacao
ortogonalvarimax, op¢do que conduz a um menor desperdicio de itdns (
Quadro 7). Foram consideradas somente saturacgesicses a 0.50,
exceptuando o item 6, cuja saturacao de 0.466se@do igual a 0.50, é no
entanto muito préxima desse valor. O item 16 satom magnitude
significativa e bastante aproximada em ambos o®rs; facto que lhe
retira utilidade e conduziu a decisdo de o exdliar escala. O alfa de
Cronbach conservou o mesmo valor apés a elimindesie item.

Scree Plot

Gréfico 1: Scree Plot da escala Perspectivas e Pres  supostos na Formagao Profissional
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Quadro 7 — Distribuic&o dos itens pelos factores %, saturacdes factoriais e

comunalidades da escala Perspectivas e Pressupostos na Formacéao Profissional

Factor 1: Formagao cimo investimento estratégic para as organizacdes; Valor préprio =

8.640; Variancia explicada= 37.57%

EFPO8 A formagao profissional melhora o desempenho dssgas ,762 091
EFP10 Usamos o que aprendemos na formagéo profissional ,755 -,001
EFP22 A formagao profissional € muito valorizada , 746 179
EFP20 A formacdo profissional que recebemos esté reladmmcom as tarefas que executan ,729 014
EFPO5 Faz-se tudo para avaliar se a formagao cumpriews abjectivos , 720 127
EFP18 A formagdao profissional é, cuidadosamente, planédeisde o levantamento de 712
necessidades, a calendarizacéo, execugo e avaliaca ! 155
EFP11 A formagéo profissional também acontece no postoatkalho ,709 -,039
EFP0O6 O desenvolvimento continuo das pessoas é muitoizedo ,705 -,073
EFP21 A formagcé&o profissional torna-nos aptos ao exerdei fungdes diversas ,701 115
Temos a preocupacéo de partilhar com os colegae agrendemos nas formagdes ¢
EFP0O4 ,691
frequentamos 068
EFPO7 Todos nés assumimos um papel activo na definicmeeessidades de formagéo  ,691 096
EFP13 Considera-se que € bem empregue t(_)do o dinheiré gasto com a formagao 689
profissional 163
EFP15 Aposta-se na formagéao profissional para resporglreéessidades da empresa ,689 295
EFP17 A formagao profissional também acontece quand@inos experiéncias com 0s noss 624
colegas 158
EFP14 Aposta-se na formagéo profissional como respostdiata aos problemas ,616 381
EFPO?2 A formag&o profissional torna-nos cada vez maigsaptexercer apenas a nossa proj 505
funcéo 255
EFP16 A formagéo profissional também se faz a pensar exentual futuro fora da emprese ,458 451
EFPO1 Sé&o, sobretudo, os colegas mais experientes quariolos menos experientes ,327 110
Factor 2: Formagdo como constrangimento para as oegizagoes; Valor proprio =2.00;
Variancia explicada= 8.69%
EFP12 Perde-se demasiado tempo com a formagé&o profi$siona 189 701
EFP23 A formagéao profissional em nada contribui para ¢horéa do nosso desempenho  -,143 681
EFP09 A formagcao profissional realiza-se, apenas, poéquma obrigatoriedade legal -,049 610
EFP19 Ninguém é responsével pelas questdes da formagsspnal 114 520
EFPO3 Gasta-se demasiado dinheiro com a formacéo piafiksi 272 466

Os dois factores retidos explicam 46,26% da vaidgétutal, e apos a
rotacdo, o primeiro apresenta um valor proprio .64® explicando 37,57%
da variancia. O segundo factor assume um valorrior@e 2.00 e explica
8.69% da variancia. Estimou-se a consisténcia natefos dois factores
utilizando para o efeito o coeficieraoha(a) de Cronbach (cfQuadro §.

2 Ordenados pela magnitude da saturagéo factorial.
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Quadro 8 — Distribuic&o dos itens pelos factores 2, saturages factoriais e

comunalidades da escala Perspectivas e Pressupostos

na Formacéao Profissional
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Factor 1: Formagao comcinvestimento estratégic para as orgarizagdes; Valor proprio =

EFPO8

EFP10

EFP22

EFP20

EFP0O5

EFP18

EFP11

EFP06

EFP21

EFP04

EFPO7

EFP13

EFP15

EFP17

EFP14

EFP02

EFP16

EFPO1

8.640; Variancia explicada= 37.57%
A formagao profissional melhora o desempenho dssgas

Usamos o que aprendemos na formagao profissional
A formagao profissional € muito valorizada
A formagao profissional que recebemos esté reladimicom as tarefas que executan

Faz-se tudo para avaliar se a formagao cumpriews abjectivos

A formagdao profissional é, cuidadosamente, planédeisde o levantamento de
necessidades, a calendarizacéo, execugo e avaliaca

A formagao profissional também acontece no postoathalho
O desenvolvimento continuo das pessoas é muitoizedo

A formagao profissional torna-nos aptos ao exayalei funcdes diversas

Temos a preocupacéo de partilhar com os colegae agrendemos nas formagdes ¢
frequentamos

Todos nés assumimos um papel activo na definicmeeessidades de formacéo

Considera-se que é bem empregue todo o dinheiré gasto com a formagéo
profissional

Aposta-se na formagéao profissional para resporglreéessidades da empresa

A formagao profissional também acontece quand@inos experiéncias com 0s noss
colegas

Aposta-se na formacéo profissional como respostdiaita aos problemas

A formagao profissional torna-nos cada vez maissaptexercer apenas a nossa proj
funcéo

A formagcao profissional também se faz a pensar enentual futuro fora da empres:

Séao, sobretudo, os colegas mais experientes quarfoos menos experientes

Factor 2: Formagdo como constrangimento para as oegizagoes; Valor proprio =2.00;

EFP12

EFP23

EFP09

EFP19

EFPO3

Variancia explicada= 8.69%

Perde-se demasiado tempo com a formagé&o profi$siona
A formagao profissional em nada contribui para ¢horéa do nosso desempenho
A formagcao profissional realiza-se, apenas, poéquma obrigatoriedade legal
Ninguém é responsével pelas questdes da formagsspnal

Gasta-se demasiado dinheiro com a formacéo piafiksi

, 7162
,755
,746
,729
,720
, 712
,709
,705
,701
,691
,691
,689
,689
,624
,616
,505
,458

327

189
-,143

-,049

114

272

O primeiro factor apresenta um valor ddpha de .93. As
comunalidades variaram entre .32 e .59 com uma anddi .51. As

091
-,001
179
014
127

155
-,039

-,073

115
068
096
163
295
158
381
255
451

110

701
681
610
520

466

589

570

589

532

534

532

504

503

504

482

487

502

562

414

525

320

413

119

527

484

375

283

291

correlagBes corrigidas do primeiro factor variaemre .50 e .73, com uma

2 Ordenados pela magnitude da saturagéo factorial.
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média de .65. Obteve-se para o segundo factor fandelCronbach de .62,
valor reduzido, mas que pode ser considerado sekitace ao reduzido
namero de itens que o compdem. As comunalidaddékmsa entre .28 e
.53 com uma média de .39, sendo as correlacdagidas em média de .37,
num intervalo compreendido entre .31 e .48. No wunj dos factores
retidos, a escala apresenta um coeficiente de sténsia interna de .93,
considerado como bom indicador, dado ser super®® éHill & Hill, 2000;

Nunnaly, 1978).
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Quadro 9 — Escala Perspectivas e Pressupostos na Fo  rmacéo Profissional: saturagcbes

factoriais e comunalidades (  h?)

Cédige Itens F1 F2 h*
A formacé@o melhora o desempen 0.5
EFPO8 das pessoas 0.7562 0.091 89
EFP10 Usam0~s 0 que aprendemos 0.755 0,001 0.5
formacéo 70
EFP22 A formag&o € muito valorizada 0.746 0.179 89 05
A formagdo que recebemos e 05
EFP20 relacionada com as tarefas qt 0.729 0.014 32 )
executamos
Faz-se tudo para avaliar se 05
EFPO5 formagdo cumpriu 0s  sel 0.720 0.127 34 '
objectivos
A formagdo é, cuidadosamen 0.5
EFP18 planeada 0.712 0.155 32
A formagdo também acontece 0.5
EFP11 posto de trabalho B 0039 o,
Eppog O desenvolvimento continuo d 0.705 0073 05
pessoas é muito valorizado 03
EFP21 A for’m_agao torrja—no_s aptos & 0.701 0.115 0.5
exercicio de fungdes diversas 04
Temos a preocupacgao de partilh 0.4
EFP04 com os colegas o que aprenden 0.691 0.068 82 )

nas formagdes que frequentamos

Assumimos um papel activo |
EFPO7 definicho das necessidades 0.691 0.096 87
formacéo
E bgm empregue todo o dinhei 0.689 0.163 0.5
que é gasto com a formacéo 02
Formagao para responder ¢ 0.689 0.295 0.5
necessidades da empresa 62
A formagdo também aconte
EFP17 quando trocamos experiéncias cc 0.624 0.158 14
0s Nnossos colegas
Formagdo como resposta imediz 0.616 0.381 0.5
aos problemas 25
A formacdo torna-nos cada w(
EFP02 mais aptos a exercer apenas 0.505 0.255 207
nossa prépria fungao
Perde—§e demasiado tempo com a 0.189 0.701 0.5
formacéo 27
A forma(;_ao em nada contribui para 0143 0.681 04
a melhoria do nosso desempenho 84
A formagdo realiza-se apenas
EFP0O9 porque é uma obrigatoriedade -0.049 0.610 75
legal
NlnguEem é respi)nsavel pelas 0.114 0.520 0.2
guestdes da formacéo 83
Gasta-se demasiado dinheiro com 0.2

EFPO3 " 0.272 0.466
a formacao 91

0.4

EFP13
EFP15

0.4

EFP14

0.3

EFP12
EFP23

0.3

EFP19

A determinacdo das designacfes a alocar a cadaosniadtores
retidos na escala de formacao profissional procatouprir dois designios
primordiais. Desde logo, absorver o sentido e dc#&gubjacente ao
conjunto dos itens que compde cada factor, ateotpadicularmente nas
varidveis que apresentam os valores de saturacmifh mais elevados.
Adicionalmente, pretendeu-se apreender a signdraglobal da escala
estabelecendo uma andlise comparativa entre os fdoisres, a qual
permitiu captar mais correctamente as distingda®ities. O primeiro factor
retido recebe, assim, a designacdo de “formacaoo comestimento
estratégico para as organizacbes”, adoptando o ndeguactor a

Formacéao e conhecimento nas organiza¢des. Um novo sentido para a gestéo das pessoas
Tania Margarida Rodrigues (tmargaridarodrigues@gmail.com) 2007



35

denominagdo de “formacdo como constrangimento psararganizagdes”.
Assumindo a logica escalpelizada, importa gizar asaaterizacdo dos
factores considerados.

O primeiro factor refere-se a uma perspectiva derizacdo da
formacdo enquanto investimento estratégico, coltwam énfase no
desenvolvimento dos colaboradores e na antecipdg&o problemas e
desafios numa ldgica proactiva. A formagédo prdfisal € percepcionada
como relevante; é valorizada e cuidadosamente gdianeassumindo-se
como valor partilhado, integrante da cultura, pgle a formacdo ndo se
circunscreve as intervengdes formativas formaigse®@po e o espaco da
formacdo sdo os do desenvolvimento organizaciowalcerne do qual se

consubstancia como instrumental.

O segundo factor retido traduz um entendimentofolarfacdo como
constrangimento para as organizacdes”. Neste dontes actividades
formativas s&@o percepcionadas como irrelevantegteisy ou mesmo
prejudiciais; onerosas, quer no tempo que Ihesgedsado, quer nos custos
gue envolvem. Domina uma légica reactiva de enteedio dos problemas
e das pessoas, enaltecedora do curto prazo. Néie @kbviamente nestas
organizacdes qualquer esboco de uma politica deafffo e a cultura
organizacional pode mesmo assumir a valorizacatdgiaa, inversa, da
anti-formacéao.

Os factores podem assim entender-se segundo attmrigamente
similar a umcontinuum A légica que subjaz a sua compreensdo nao € de
oposicdo, confrontagcdo, mas de continuidade, deurag#o. Divergem
claramente nos pressupostos e perspectivas ingréraduzindo contudo
um caminho comum, com origem e percurso partindalale pélos, que
podem assumir valéncias e dimensdes distintasctrioade-reactividade,
oportunidade-constrangimento, custo-investimento.

1.2 — Validacdo do GC na amostra

A analise das qualidades psicométricas do Quesittodé Gestdo do
Conhecimento, particularmente nas esferas da diomaiglade e
consisténcia interna do mesmo, recebe como enquadta a amostra do
presente estudo. Foram respeitadas as exigénaagdguas para o recurso a
andlise factorial, verificando-se um récisujeitos por item de
aproximadamente 8.9/1 (Bryman & Cramer; 1993, PPest& Gageiro,
2000f°. Na conducdo de anélises preliminares aos dadoslhigos
identificaram-se 24 sujeitos com incidéncia de dadmissos superior a

% Em consonancia com as opgBes anteriormente exfanao contexto da
construcéo e validacdo da Escala de Formagao $toofid, adoptamos as indicacoes de Hill e
Hill (2000), verificando a compreensibilidade e quigcdo dos itens e estrutura do
questionério de gestdo do conhecimento a populagédenciondvamos estudar através de
um estudo-piloto.
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10%, por este motivo excluidos da andfismovamente recorrendo ao
método EM.

Em virtude de pretendermos perceber, no caso, sstratura
emergente no estudo seminal é replicada no presemteciséo relativa ao
namero de factores a reter respeitou as indicdobescidas pelo critério de
Kaiser e pelo testacreede Cattell (1966), bem como a percentagem de
variancia total explicada. Fundamentamos, ainda, eggdo em critérios
intimamente relacionados com o grau de interpriddalie dos factores,
sendo adoptados quer o procedimento factorial, quéipo de rotagao
utilizados pela autora (Cardoso, 2003). Conservanmws critério
anteriormente adoptado, considerando somente saagdactoriais acima
de .50. Com base nestes pressupostos, foi efectuada Analise em
Componentes Principais for¢ada a 4 factores coaggiovarimax.

Quadro 10 — Indicadores de adequagdo da amostrae d a matriz a factorizagao

Indicadores Amostra
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 469
Bartlett's Test of Sphericity x%(496)=5247.366, p=.000

Refira-se que os indicadores fornecidos pelo tEstiser-Meyer-
Olkin Measure of Sampling Adequacy e pelo test8alett viabilizaram a
utilizagdo da andlise factorial. A medida de adeg§oada amostra a
factorizacdo, segundo o critério de Kaiser (19'ptle ser considerada
como um muito bom indicador para a prossecucaondéisa factorial. O
Bartlett's Test of Sphericity é significativo (cQuadro 10), indicando
intercorrelacbes, tomadas no seu conjunto, estatisente significativas
[X2 (496) = 5247.366) < .000]. O nimero de sujeitos por item é superior a
8, valor bastante adequado para garantir a esiadddida solugéo factorial.

O primeiro factor extraido explica 41% da varianda@al,

explicando os 3 seguintes 6.5%, 5.0% e 3.8%, réspeente (cf. Quadro
11). Este resultado podera apontar no sentido dfimensionalidade da
escala, conclusdo sugerida ainda pela analisscoze plot(Gréfico 2).
Contudo, em termos de interpretabilidade dos fastalecidimos preservar
a estrutura tetradimensional, explicativa de 56da@ariancia total.

Scree Plot

%6 Foram 24 os sujeitos com incidéncia de dados omissperior a 10%, tendo por
isto sido excluidos de andlise (17, 34, 57, 59,18@, 191, 193, 206, 207, 218, 221, 222, 231,
237, 239, 242, 243, 253, 284, 288, 289, 308, 316)Anexo V apresenta-se a andlise dos
dados omissos por item do GC.
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Quadro 11 — Distribuigdo dos itens pelos factores %, saturacdes factoriais e

comunalidades do GC

1 2 3 4 h?
Factor 1: Praticas de gestao do conhecimentealor préprio= 13.17; varincia explicada= 41.46mero de itens=11
GC16 Sao recompensados aqueles que partilham o que sat  ,739 ,185 ,033 -,065 ,5685
GCO6 Assistimos a semlnarlos/conferenuas! Igmos oques 706 065 341 147 640
publica ou contratamos especialistas
GC22 Utilizamos as |nforrr_1aqoe§ guardadas nos nossosme| 670 074 316 243 613
informéticos
GC17 Temc_Js meios para registar (guardar) o que de mais 662 230 142 161 538
importante nés sabemos ou aprendemos
GC19 Colaboramos com outras empresas para adquirir ma 637 174 301 045 528
informacéo
GCl1 Passamos |nformag:t;1r(;k;12|igos outros em reunides ¢ 627 229 282 188 560
GC27 Fazemgs_ C|rc_ular a_lnforma(;ao entre nos (através de 616 161 109 356 544
relatérios, jornal interno, e-mail, por exemplo)
GCO07 Somos encorajados a tomar a iniciativa ,683 421 ,197 ,189 ,591
GC04 Juntamo-nos em grupo para resolver alguns problemi ,537 ,402 ,159 ,183 ,509
GC13 Frequentamos cursos de formagéo ou temos formacac 456 269 274 208 399
posto de trabalho
GC18 Falamos da nossa empresa ,454 ,280 ,346 ,380 ,549
Factor 2:Orientagdo cultural para o conhecimentpvalor préprio=2.09; variancia explicada=6.5; néonge itens=8
GC30 Os nossos chefes alertam-nos para o que é impogaber ,307 , 738 -,026 ,159 ,665
GC26 Cada um de nés tem uma fungdo a cumprir ,083 ,692 ,176 ,257 ,5682
GC29 O que sabemos vé-se na forma como produzimos ,157 ,655 ,176 ,333 ,595
GCO03 Agimos de acordo com a forma como estamos orgawsz: ,204 ,618 311 ,132 637
GCo2 Sabemos o que se espera de cada um de nés e ds@ifor 244 603 346 091 551
gue nos permite funcionar de um modo coordenado)
GC14 Procuramos perceber as regras da nossa empress ,217 ,598 ,304 ,223 ,546
GC28 Procuramos toda a informag&o que possa melhorar 308 573 185 245 581
qualidade do que fazemos
GC20 Todos somos responsaveis pelo que devemos saber | 177 557 224 227 443

GCO05

GCo8

GCo01

GCO09

GC23

GC10

GC15

trabalhar com qualidade

Factor 3: Gestéo estratégica do conhecimentwalor propriol.59; variancia explicada=4.96; néonde itens=7

Sabemos que 0s nossos clientes tém uma ideia@ nos
respeito
Estamos atentos ao que 0s n0ssos concorrenteaaeam®
(adoptamos os melhores “truques”, por exemplo)
O que sabemos é uma “arma” fundamental para
ultrapassarmos 0s nossos concorrentes
Pensamos na forma como resolvemos problemas nadza
(nos NOSSOS suUCessos e iNsucessos)
O que sabemos vé-se naquilo que fazemos melharelog
nossos concorrentes
Procuramos estar a par das mudancgas que vao aaufte
(por exemplo, certificagdo da qualidade)
Sabemos que os nossos concorrentes tém informsaidies
noés

,265 172 ,674 ,193 ,592
,329 ,313 ,646 ,038 ,625
,107 ,352 ,628 ,001 ,538
,203 ,392 ,615 ,123 ,588
,209 ,338 ,592 347 ,629
244 435 ,578 147 ,604
,183 -,061 AT4 ,042 ,263

Factor 4: Gestéo social e discursiva do conhecimentvalor préprio=1.22; variancia explicada=3.81; miande itens=6

GC31
GC32
GC24

GC25

GC21

GC12

Contamos uns aos outros histérias engragadas que !
passaram no nosso trabalho

Falamos das nossas funcdes

Conversamos sobre o trabalho quando casualmente r
encontramos (a tomar café, por exemplo)

Procuramos perceber porque é que correu tdo bem
determinado trabalho

Falamos uns com os outros sobre assuntos que néu
compreendemos bem

Perguntamos aos colegas como resolveram problem:

parecidos com 0s n0ssos

,076 ,236 ,069 , 794 697
,129 ,390 ,003 , 734 707
,242 ,056 ,222 ,700 ,602
,170 ,367 327 ,559 583
,315 417 117 547 586
,358 ,385 ,257 ,388 493

Pela sua relevancia, decidimos

encetar a analiseentente a

composicao de cada um dos factores encontradostumdoede validacdo do
GC na nossa amostra, estabelecendo a comparagés thee a estrutura

27 Ordenados pela magnitude da saturagéo factorial.
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identificada no estudo para o qual este instrumdotooriginalmente
construido (Cardoso, 2003).

Salienta-se, a este nivel, a preservacao da deéigmdribuida pela
autora no estudo de origem aos factores 1 e 2,vemague 0s itens que na
nossa analise compdem os referidos factores seiaganm fortemente dos
primarios. Registam-se somente alteracdes a doigisnina versao
correspondente ao presente estudo, a inclusdo déeam(GC 18) no
primeiro factor, “Préticas de gestdo do conheciofefuf. Quadro 12f° e a
subtraccdo de trés itens ao factor dois, “Oriemtacéltural para o
conhecimento” (cf. Quadro 1%)

Quadro 12 — Factor 1 do GC: estudo seminal versus p  resente estudo

GCO06

GC27

GCo04

GC11

GC13

GC17

GCo7

GC22

GC19

GC16

Cardoso (2003) Estudo de validacdo do GC na amostra
Assistimos a GCO06 Assistimos a
seminarios/conferéncias, lemos o seminarios/conferéncias, lemos o
que se publica ou contratamos que se publica ou contratamos
especialistas especialistas
Fazemos circular a informacéo GC27 Fazemos circular a informagéo
entre nés (e.g., através de entre nés (através de relatérios,
relatérios, jornal interno, e-mail) jornal interno, e-mail, por exemplo)
Juntamo-nos em grupo para GC04 Juntamo-nos em grupo para
resolver alguns problemas resolver alguns problemas
Passamos informac&o uns aos GC11 Passamos informac&o uns aos
outros em reunides de trabalho outros em reunides de trabalho
Frequentamos cursos de formagéo GC13 Frequentamos cursos de formacéo
ou temos formacgao no posto de Factor 1 ou temos formacao no posto de
trabalho Préticas de gestéo do trabalho
Temos meios para registar conhecimento GC17 Temos meios para registar
(guardar) o que de mais importante (guardar) o que de mais importante
nds sabemos ou aprendemos nés sabemos ou aprendemos
Somos encorajados a tomar a GCo07 Somos encorajados a tomar a
iniciativa iniciativa
Utilizamos as informacdes GC22 Utilizamos as informacgdes
guardadas nos nossos meios guardadas nos nossos meios
informéticos informéticos
Colaboramos com outras empresas GC19 Colaboramos com outras empresas
para adquirir mais informagéo para adquirir mais informacgéo
Sé&o recompensados aqueles que GC16 S&o recompensados aqueles que
partilham o que sabem partilham o que sabem

GC18
Falamos da nossa empresa

2 As células destacadas a sombreado indicam osqtemsliferem para cada um
dos factores, nas analises respeitantes a corsilogagC e ao presente estudo.

29 No primeiro factor retido, saturam todos os itdagactor 1 (da autora), “praticas
de gestdo do conheciment@ ainda o item 18 do factor 3, “gestdo social ewtsva do
conhecimento”. No factor 2, saturam 8 dos 11 itdasfactor 2 (da autora), “orientagédo
cultural para o conhecimento”.
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resente estudo

Cardoso (2003)

Estudo de validacdo do GC na amostra

GC28 Procuramos toda a informagéo que possa melhorar a GC28 Procuramos toda a informacéo que possa melhorar
qualidade do que fazemos qualidade do que fazemos
GC20 Todos somos responsaveis pelo que devemos saber GC20 Todos somos responsaveis pelo que devemos sabe
para trabalhar com qualidade para trabalhar com qualidade
GC26 Cada um de n6s tem uma funcdo a cumprir GC26 Cada um de n6s tem uma funcdo a cumprir
GC29 O que sabemos vé-se na forma como produzimos GC29 O que sabemos vé-se na forma como produzimos
GC10 Procuramos estar a par das mudancas que véao GC30 Os nossos chefes alertam-nos para o que é
acontecendo (e.g., certificacéo da qualidade) importante saber
GCO09 Pensamos na forma como resolvemos problemas no Factor 2 GCo02 Sabemos o que se espera de cada um de nés e d
passado (nos Nossos sucessos e insucessos)  Orientagdo empresa (0 que nos permite funcionar de um modo
cultural para o coordenado)
GC30 Os nossos chefes alertam-nos para o que €  conhecimento  GC14 Procuramos perceber as regras da nossa empres:
importante saber
GC02 Sabemos o que se espera de cada um de nés e da GCO03 Agimos de acordo com a forma como estamos
empresa (0 que nos permite funcionar de um modo organizados
coordenado)
GC14 Procuramos perceber as regras da nossa organizacao
GC25 Procuramos perceber porque é que correu tdo bem
determinado trabalho
GCO03 Agimos de acordo com a forma como estamos
organizados
No que concerne aos restantes factores, atentarsdibens em cada
um deles congregados, na sua significacdo e sasesgimanticas, constata-
se que no estudo que desenvolvemos o terceiror fegtido, explicando
4.96% da variancia, é o factor “Gestéo estratégpceonhecimento” e ndo o
factor “Gestao social e discursiva do conhecimentoino acontecera no
estudo original (cf. Quadro 14).
O quarto factor, “Gestdo social e discursiva dohecmmento”,
explica 3.81% da varianéfacf. Quadro 15).
Quadro 14 — Factor “Gestao estratégica do conhecime  nto” do GC: estudo
seminal versus presente estudo
Estudo de validacdo do GC na amostra Cardoso (2003)
GC15 Sabemos gque 0s nossos concorrentes tém GC15 Sabemos que 0s nossos concorrentes tém
informacgdes sobre nés informacgdes sobre nés
GC05 Sabemos que os nossos clientes tém uma GC05 Sabemos que 0s nossos clientes tém uma ideia a
ideia a nosso respeito nosso respeito
GC08 Estamos atentos ao que 0s Nossos GC08 Estamos atentos ao que 0s NOssos concorrentes
concorrentes vao fazendo (e.g., vao fazendo (adoptamos os melhores “truques”,
adoptamos os melhores “truques”) por exemplo)
GCo1 O que sabemos é uma “arma” Factor 3 GC01 O que sabemos € uma “arma” fundamental para
fundamental para ultrapassarmos os  Gestéo estratégica ultrapassarmos 0s Nossos concorrentes
Nnossos concorrentes do conhecimento
GC23 O que sabemos vé-se naquilo que fazemos
melhor do que 0s Nnossos concorrentes
GC10 Procuramos estar a par das mudancas que vao
GC23 O que sabemos vé-se naquilo que fazemos acontecendo (por exemplo, certificacéo da
melhor do que 0s nossos concorrentes qualidade)
GCO09 Pensamos na forma como resolvemos

problemas no passado (n0S NOSSOS SUCessos e
insucessos)

30 No factor 3, encontramos os 5 itens do factoradafatora), “gestdo estratégica do
conhecimentq’e os itens 9 e 10 do segundo factor. No quartorfagaturam 5 dos 6 itens do

factor 3 (da autora), “gestéo social e discursiva@hhecimento”, e o item 25 do factor 2.
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Quadro 15 — Factor “Gestao social e discursivado ¢ onhecimento” do GC: estudo

seminal versus presente estudo

GC31

GC21

GC18

GC24

GC32
GC12

Cardoso (2003) Estudo de validagcéo do GC na amostra
Contamos uns aos outros histérias engracadas que GC31 Contamos uns aos outros historias engragadas que
se passaram no nosso trabalho se passaram no nosso trabalho
Falamos uns com os outros sobre assuntos que n&do GC21 Falamos uns com 0s outros sobre assuntos que né
compreendemos bem Factor 4 compreendemos bem
Falamos da nossa empresa Gestdo sociale GC24  Conversamos sobre o trabalho quando casualment
discursiva do nos encontramos (a tomar café, por exemplo)
Conversamos sobre o trabalho quando casualmenteonhecimento =~ GC25  Procuramos perceber porque € que correu tao bem
nos encontramos (e.g., a tomar café) determinado trabalho
Falamos das nossas fun¢des GC32 Falamos das nossas fun¢des
Perguntamos aos colegas como resolveram GC12 Perguntamos aos colegas como resolveram
problemas parecidos com 0s n0ssos problemas parecidos com 0s n0ssos

Deparamo-nos, entdo, com a preservacdo da corgaurglobal
encontrada originalmente, ainda que se registepasigdo mutante dos dois
ultimos factores.

No contexto da andlise da consisténcia internaediestrumento
utilizdmos o coeficientalphade Cronbach, tendo sido obtido um valor para
a escala total de .947. Todas as correlacdes idasigoram significativas
(entre .28 e .70) com uma magnitude média de .60.

Os 11 itens do factor 1 obtiveram correlacbes giolals com o
factor superiores a .50, sendo obtido um alfa dai@xch de .904. No factor
2, as correlacdes dos 8 itens situaram-se, de ngoed, acima de .50, sendo
o alfa obtido de .881. O alfa obtido para o tercéarctor foi de .790. As
correlagdes dos 7 itens foram significativas eas#tm-se acima de .30. No
factor 4, obtivemos correlagdes significativas pasa6 itens, as quais se
situaram acima de .50. O alfa obtido foi de .852.

2. Formacao profissional e gestdo do conhecimento

A seccdo que agora inauguramos congrega a andligigiea das
relagbes entre a formagéo profissional e a gestdoodhecimento. Tendo
sido salientado, aquando da enunciagdo teoricapgeeede e acolhe o
estudo que nos encontramos a descrever, o recordrgoi da formacao
profissional como pedra basilar na promog¢do do ecntento
organizacional e o consenso em entendé-la comanpariante suporte as
praticas de gestdo do conhecimento, afigurou-sepedinente avaliar em
gue medida esta ultima podera ser prevista a pdasr percepcdes dos
inquiridos respeitantes ao grau de aplicabilidade ogganizagBes onde
colaboram de um conjunto de praticas e procedirsectncernente a
formacé&o profissional. Assim, visando estudar atefga formacdo, a sua
capacidade preditiva — através da escala PerspgcivPressupostos na
Formacado Profissional (PPFP) — face a gestdo dbecimento, avaliada
através do questionario de Gestdo do Conhecimdgntodmos como
varidveis preditoras, em analises de regressaaloissfactores da PPFP,
considerando os quatro factores do GC e o seuadsubtal como variaveis
critério:

Equacdo 1 GG=k+ QPPFR.* X;+ QPPFR*X ,
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Equacio 2 GC=k+ QPPFR,* X1+ QPPFR*X ,
Equacdo 3 GC=k+ QPPFR.* X 1+ QPPFR*X ,
Equacio 4 GC-=k+ QPPFR,* X1+ QPPFR*X ,
Equacdo 5 GCryu=k+ QPPFR * X1+ QPPFR*X ,

Preliminarmente, verificamos as assumpc¢des sulipe@nanalise de
regressao.

Conhecendo o impacto directo que o tamanho da eamesérce na
qualidade dos resultados obtidos através da régrepsdemos considerar
estar na presengca de uma amostra grande, vistbrearismais de 100
observacdes por preditor (Nunnaly, 1978).

Averiguamos, seguidamente, a normalidade da distdb das
variaveis e a ndo existéncia datliers O teste Kolmogorov-Smirnov de
aderéncia a normalidade afere a existéncia deedifas estatisticamente
significativas entre a distribuicdo observada eistriduicdo normal. Nas
varidveis em estudo obtiveram valores estatisticéenesignificativos o
GCF2 [K-S(282)=.067, p=.004], GCF3 [K-S(282)=.08%,000], GCF4 [K-
S(282)=.068, p=.003] e PPFPF2 [K-S(282)=.088, p3}.0Contudo, o teste
Kolmogorov-Smirnov apresenta sensibilidade ao tdimana amostra,
tendendo a identificar diferencas estatisticamesitmificativas com o
aumento da dimensdo da amostra. Procuramos, rexgidos colher uma
medida mais conservadora, calculando o racio assiesro. A obtencao
de um valor superior a 2 (em modulo) para esteoragige uma analise
cuidada da distribuicdo. No estudo que encetimoerse 0 GCF3 obteve
um valor ligeiramente superior a 2 (-2.38). Imp@tgi atentar no Teorema
do Limite Central, o qual postula que a medida immero de sujeitos da
amostra tende para o infinito {m0), a distribuicdo tende para a
normalidade, assumindo, neste contexto, que umateangrande relne um
namero de sujeitos superior a 100 observacoes.

Visando apurar a existéncia detliers, estabeleceu-se que wutlier
corresponderia a um resultado superior, em moédulopédiat 2.5DP.
Constatamos que um sujeito obteve valores extremo3 varidveis, motivo
pelo qual se procedeu a sua exclusao dos caldldoamostra resultante, as
varidveis GCF4, GCtotal e PPFPF1 nao registarararesmlextremos. O
GCF1 e o PPFPF2 registaram, cada um, um valomeatseiperior (0.4%), o
GCF3 apresenta dois valores extremos inferioré®4Pe o GCF2 assinala
cinco valores extremos (1.8%). A eliminacdo dosensujeitos com registo
de valores extremos em alguma das varidveis né@diggrava como uma
correcta opcgao face a anterior exclusdo de trirgate sujeitos que haviam
evidenciado uma incidéncia de dados omissos suparib0% e de um
sujeito que apresentava valorestliers multiplos. Procedemos, assim, a
recodificacdo destes valores para o valor limitgpesior ou inferior,
conforme o0 caso, preservando a sua posicdo reltdn@ aos restantes
resultados, procedimento que permite manter ost@ajeom um impacto
minimo na equacao de regressao.

As duas variaveis preditoras apresentaram, entuensi correlacéo de
.21, afastando a hipétese de colinearidade e, reso a andlise dos
residuos da regressao simples entre cada dois ¢mnemiaveis, bem como
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ao teste de linearidade, estudou-se a linearidade eada uma das variaveis
preditoras e as variaveis critério, verificando ggeas apresentam relacoes
lineares entre si.

As cinco equag0Oes de regresséo estudadas mossaraignificativas
no seu conjunto. A percepcdo dos inquiridos redatis praticas e
procedimentos concernentes a formagéo profissiwsths organizagfes, na
sua globalidade, explica 36% da variabilidade nestério [coeficiente de
determinacdo maltiplo R= .36]. A percentagem de variancia explicada
variou entre 20% e 36% (Quadro I6)A anélise relativa a contribuicdo de
cada um dos factores para a variabilidade totahpewerificar que Factor 1
da PPFP, “formacdo como investimento estratégica as organizacdes”, é
preditor em todas as equagbes, com um peso posd#iveempre
consideravelmente superior ao Factor 2, “formagéacc constrangimento
para as organizacfes”. Na terceira equacado, o dedantor ndo evidencia
sequer capacidade preditiva da variavel critério.

Quadro 16 — Equacdes de regressao

Equac&o R F p Preditores B B t p
Eq: opepEL 1316 ; 6.892 | .000
VC= Praticas de gestdo do .30 60.616 .000 PPEPE2 0.650 .562 10.991 .000
conhecimento -0.175 -.148 -2.888 .004
Eq; PP}éPFl 2171 - 13.422 .000
VC= Orientagéo cultural para o .32 66.482 .000 PPEPE2 0.577 .581 11.522 .000
conhecimento -0.099 -.097 -1.927 .000
Egs opepEL 2.080 ; 10.798 | .000
VC= Gestao social e discursiva .20 35.488 .000 PPEPE2 .501 .459 8.398 .000
do conhecimento -.065 -.058 -1.062 .289
EQq. PP}éPFl 1.991 - 10.521 .000
VC= Gestéo estratégica do .27 50.777 .000 PPFPE2 0.591 .528 10.076 .000
conhecimento -0.135 -.118 -2.251 .000
E K 1.823 - 12.092 .000
vC= G% total .36 79.588 .000 PPFPF1 0.589 .617 12.616 .000
B PPFPF2 -0.125 -.127 -2.608 .010

V — Discusséo

Na analise dos resultados apresentados na ansedgQao importa
atentar em cada uma das equagdes realizadas.

Ressalta, pois, que, ao avaliar a capacidade guieneiro factor da
escala Perspectivas e Pressupostos na formacassimodl — percepcgéo da
accdo formativa como investimento estratégico pararganizagbes — tem
de prever as praticas de gestdo do conhecimentelaag constatamos que,
ndo sé a relacdo que se estabelece é significatvap o peso deste factor
supera o contributo do factor “formacdo como camgfimento para as
organizacoes”. A andlise respeitante a este Ulfigrnite perceber que o
sinal negativo que acompanha o coeficiente B [B.£75] € indicativo de
um impacto lesivo nas préaticas de gestdo do comleetd organizacional
suscitado pela percepcdo da formacdo enquantoraogshento. Temos,

1 0 Anexo VI apresenta as médias e desvios-padiivati@veis.

Formacéao e conhecimento nas organiza¢des. Um novo sentido para a gestéo das pessoas
Tania Margarida Rodrigues (tmargaridarodrigues@gmail.com) 2007




43

assim, que sempre considerar esta relacdo. Impgodase reflicta sobre a
relevancia assumida pela formacdo profissional maimizacdo dos
processos e praticas de gestdo de conhecimento. damaformas de
potenciar as praticas de gestdo do conhecimené eatdo, potenciar a
gualidade e relevancia das accbes formativas, famenenaltecimento da
formacé&o profissional enquanto valor integrantecdldura organizacional,
nunca negligenciando 0 impacto negativo que, coatrente, uma
percepcdo negativa acarreta.

De modo similar, na segunda equacéo, € percepticv@bacidade de
ambos os factores preverem a orientagdo cultural paconhecimento
[PPFPF1: t=11.522, p=.000; PPFPF2: t=-1.927, p3,00@duzida nas
relacdes significativas que emergiram, e é novaengimcado o impacto
nefasto que um entendimento ndo favoravel da fdmagrofissional
assume na edificacdo de uma orientacdo cultural paconhecimento.
Encontramos aqui, tal como abordado no enquadrantedtico-conceptual
deste estudo (cBeccao), a indicagdo de que, se uma organizagao e 0S seus
actores percepcionam as proficuidades da formagdsie a partilha global,
a apropriacdo de uma valorizacdo do conhecimemrtagpdendizagem, do
desenvolvimento continuo, e ndo necessariamentgidtoe das pessoas e
dos processos. Nao existindo esta valorizacdo,jgnrando a sua inversa,
naturalmente sdo enfatizados os custos destessposceuma vez que se
centra a analise no imediato.

No que concerne a terceira equacao calculadajozesé que
0 segundo factor da escala de formagao profissitdalse reveste de
capacidade preditiva face a gestdo social e diseaursio
conhecimento, encontrando-nos perante uma relag@asignificativa
do ponto de vista estatistico [PPFPF2: t= -.058288]. Quanto ao
primeiro factor, regista-se novamente a relacaonifgigtiva
indiciadora da capacidade de um entendimento fagbdia formacao
profissional contribuir positivamente para a geséoal e discursiva
do conhecimento. Destaque-se, a este nivel, quendida como
investimento estratégico, a formacéo transcendevestos e locais
formais de formacao e projecta-se, dissemina-se gsfera informal,
impregna o0 espago e 0 tempo organizacionais, gefazdo.

A gquarta equacao salienta a capacidade de ambiastoses
preverem a gestdo estratégica do conhecimento rgsiracoes
[PPFPF1: t=10.076, p=.000; PPFPF2: t=-2.251, p3.@ontributo
mais proeminente do primeiro factor denota o impgmisitivo na
efectivacdo da gestdo estratégica da gestdo doeaamnto,
contrastando com a interferéncia obstrutiva, imkaddo segundo
factor naquela. Um entendimento estratégico da l@mdtica da
gestdo do conhecimento implica indeclinavelmenexame cuidado
do enquadramento e da crucialidade dos processiesnpm futuro da
organizacdo. E implica pressupostos de desenvaitone
investimento, proactividade e inteligibilidade, aieq legitima a
formagdo das pessoas, 0 reconhecimento do valosedoe saber
humanos.
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No cédmputo global, apreendido pela ultima das e@pmcalculadas,
e tomado o resultado global da escala de gestaconoecimento como
variavel critério, € possivel perceber que, sermdgdo na organizacdes €
entendida como investimento, existe uma culturacdohecimento, uma
orientacdo para a qualidade, desenvolvimento e ameltcontinua das
pessoas, das relagfes, dos processos. A vigéncimaeptica negativista
da formacdo, dos seus processos, implicacfes dtadksi conduzird,
antagonicamente, a um desinteresse, desvalorieagéterioracdo da gestao
do conhecimento organizacional.

Assumindo a logica de continuidade que entendembmaente a
interpretabilidade dos dois factores considerabosa-se relevante aspirar a
gue as organizacbes possam, apercebendo-se dekteSes e da sua
instrumentalidade no séquito da vantagem compatitwmcetar medidas e
transpor a sua realidade vigente no sentido dafineggi®o das questbes
associadas a formacao profissional e & gestaordeecinento.

VI — Conclus6es

Procuraremos tecer, ao longo deste derradeiro sggnad@ nossa
dissertagdo, uma moldura aglutinadora dos aspecés$a abordados,
unificando-os em torno de um referencial l6gicigeificante.

O intuito de abordar as tematicas da formacéo gwiofial e do
conhecimento nas organizagdes emerge da acentdagésronhecimento
que se firma no dominio da psicologia do traballaae organizacdes da
crucialidade da esfera intangivel das vivéncias,fufionamento e das
dindmicas organizacionais. A relevancia e centdkd que este ambito
assume no discurso, preocupacdes, estratégias teapralos actores
organizacionais, desenhadas na complexa conjugugaompde a face da
realidade sdGcio-economico-cultural, impelem a di@tar o olhar no
sentido de distintas problematiza¢@es, almejand@tonteligiveis os novos
desafios.

Entendendo a gestdo do conhecimento organizacioomdo a
demanda de criar e desenvolver nas organizagfesndg;0es necessarias
para a ocorréncia proficua e optimizante de todgzracessos que facilitam
a criagdo, aquisicdo, partilha, “armazenamento” @lizagdo do
conhecimento, na prossecugdo da convertibilidade cdohecimento
organizacional, em capital intelectual, em valompetitivo, urge atentar e
procurar conhecer varaveis com as quais se relcgue a influem e as
quais influencia.

Na literatura edifica-se a valorizacdo do ser eesdiumanos
traduzida no reposicionamento da pessoa na orgéndial organizacional e
intimando a atentar nos vinculos e convergénciagedtio do conhecimento
com a gestdo das pessoas nas organizacbes. Omgoam particular,
neste contexto, o exame das interacgdes da gestéonthecimento com a
formagdo profissional, entendendo-a na sua prirhaeiaficuidade, n&o
enquanto elemento potenciador da aptiddo para rwiekede uma tarefa,
mas sim como mecanismo transformador dessa congetéuma vantagem
competitiva para a organizacao.

Partindo da confluéncia dindmica de assumpc¢oes ebrente
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exposta, impunha-se conhecer as relagcbes edificadae formagédo e
conhecimento nas organizaces.

Primeiramente a qualquer outra consideracéo, reesedh escassez
de estudos incidentes sobre a temética, sobre@gjisis que nos ocuparam
ao longo do presente trabalho, e com a qual nofsactdmos no percurso
de pesquisa para sua fundamentacéo. E este um gaoffuio, desafiante,
avido e, ainda assim, por cultivar.

O percurso gizado entroncou, assim, numa trilogialgectivos que
agora recuperamos. No que concerne aos instrumemlaados, estes
passavam pelo recurso a esdatspectivas e Pressupostos na formacao
profissionalde modo a avaliar as perspectivas e pressupostosujeitos
inquiridos nas organizacdes da amostra concernastesiticas de formacéo
profissional naquelas vigentes. O instrumento idferevelou adequadas
gualidades psicométricas. O tratamento estatisti@izado aos dados
obtidos através da administragdo do GC fez emarga estrutura factorial
similar & encontrada pela autora no estudo de remdst do instrumento.

Foi igualmente estabelecido o propdsito de averiguexisténcia de
relaces entre a formagao profissional e a gestd@amhecimento nas
organizacdes pelo recurso aos dados recolhidos @sninstrumentos
considerados, tendo sido evidenciada pela escalaro@cao profissional,
quer na sua globalidade, quer considerando caddosnseus dois factores
constituintes, através de andlises de regressaplesimuma capacidade
preditiva face a gestdo do conhecimento, nos saatsagfactores, traduzida
no facto de as cinco equacOes de regressdo essudadanostrarem
significativas no seu conjunto.

Ressalte-se, contudo, que, uma vez que nos encmsirperante
uma investigacdo ndo-experimental (Cook & Campb&879), ndo é
possivel atestar inequivocamente o estabelecimdmteelacdes de indole
causal entre as variaveis em questdo. Adicionakmei¢note-se que a
percepc¢do dos inquiridos relativa as praticas egaimentos concernentes a
formagé&o profissional nestas organizacdes, na lsbalglade, explica 36%
da variabilidade neste critério, alertando pargist&ncia de outras variaveis
explicativas da gestdo do conhecimento.

Da andlise dos factores constituintes da escalavigze avaliar as
perspectivas e pressupostos na formacdo profissicoastatou-se que
aqueles possuem capacidades diferenciadas de weda gestdo do
conhecimento. O Factor Ifofmag&do como investimento estratégico para as
organizacde’l evidenciou capacidades preditivas dos quatraofas do
Questionério de Gestdo do Conhecimento e da esglabalmente
considerada, com um peso positivo e sempre sup@dorFactor 2,
“formacao como constrangimento para as organizdc@escapacidades de
previsédo do segundo factor ndo se evidenciam fatereeiro factor do GC.
Ainda assim, o exame cuidado do segundo factoetermos indicacdes de
grande relevancia; ndo apenas revela (em todaguag@es a excepcdo da
terceira) capacidade preditiva da variavel critéc@mmo ainda adverte para o
facto de que quanto mais forte se revelar a susepega, mais reduzidas ou
de menor qualidade serdo as praticas de gestaonfhleamento, atestando
um impacto negativo nas mesmas de uma percepcadordaacao
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profissional como constrangimento.

Deixamos no encerrar desta dissertacdo a aspidesoetensiosa de
gue o contributo que gizamos possa potenciar &au@o sobre 0 dominio
trilhado, estimulando outros estudos, a analisaa®s sentidos, de novos
rumos para a gestao das pessoas.
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Anexos

Anexo | — Caracterizacdo da amostra de empresas

Quadro 1 — Caracterizacao global da amostra

Empresa Se_c tor de Antiguidade N\(/aglggc?sd(gm Certificagéo em N.?
Actividade euros) Qualidade Trabalhadores
11  Loucaltiitaiae g 897.600,85 N&o 40
Decorativa
14 Loucaltitaiae 44 2.700.000,00 Sim 75
Decorativa
Ceramica . .
12 Estrutural 21 Sim 3l
06 Sanitarios 18 1.883.434,50 Nao 38
13 Loucautitariae g 4.917.409,86 sim 228
Decorativa
10 Loucautitariae g 1.438.525,00 N&o 70
Decorativa
o9 ‘oucautiitariae  5q 8.340.728,00 N&o 230
Decorativa
07 Ceramica 36 5.011.464,00 sim 100
Estrutural
04 Ceramica 49 2.257.385,00 N&o 35
Estrutural
03 Ceramica Técnica 34 * Sim 90
05 Pavimentos e 30 41.803.119,00 Sim 316
Revestimentos
02 Pavimentos e 16 5.221.818,00 EP 75
Revestimentos
o1 Pavimentos e % * % 20
Revestimentos
og ‘ousautiitariae g 1.244.888,00 N&o 52

Decorativa
Legenda: EP — Em processo de Certificagéo
* As empresas em questdo ndo forneceram o indiead@nalise.

Pequenas empresas

As pequenas empresas assumem uma representacddldaad
amostra, possuem um numero minimo de trabalhadgues a 20 e um
méaximo de 52. A empresa mais recente tem dezaase$sde existéncia e a
mais antiga quarenta e nove anos. Quanto aos salereapital social, os
extremos sdo de 127194,0 euros (minimo) e de 1Y6BI8 euros
(maximo).

Os valores extremos tocantes ao volume de neg&dos de
897600,0 euros (minimo) e de 2257385,00 euros (Maxi

Registe-se adicionalmente, que apenas uma dasraeqampresas
possui a certificacdo em qualidade (7.1%, consmiEraa totalidade da
amostra), cinco ndo sao certificadas (35.7%, cerstlo a totalidade da
amostra), ndo se encontrando qualquer organizagdopmcesso de
certificacéo.
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Empresas de média dimenséo

As médias empresas constituem 35.7% da amostrasigra um
namero de trabalhadores que varia entre um minent0de um méaximo de
100. A antiguidade destas organizacdes oscila estrEs e os trinta e seis
anos de existéncia.

Os valores extremos de capital social sdo de 7@8%@ros
(minimo) e de 1000000,0 euros (Maximo).

Relativamente ao volume de negdcios, os valoragregs sdo de
1438525,0 euros (minimo) e de 5221818,0 euros (Ma&xi

No que respeita ao processo de certificagdo dadqdal, verifica-se
gue trés empresas se encontram certificadas (2pat% a totalidade da
amostra), uma néo o € (7.1% na amostra) e uma aeEem processo de
certificacdo (7.1% na amostra).

Empresas de grande dimenséo

As empresas de grande dimensdo, constituindo 2#la%mostra
global, possuem entre um minimo de 228 e um maxueo 316
trabalhadores. Apresentam, no que concerne a a#dg) um intervalo
entre os dezasseis e 0s trinta e seis anos déreiat

Verifica-se que o0s valores extremos, no que respsit capital
social, sdo de 300000,0 euros (minimo) e de 50Q00080ros (maximo),
apresentando um volume de negécios cujos valotesnexs se situam entre
um valor minimo de 4917409,0 euros e um maximold®3119,0 euros.

Atentando no processo de certificacdo de qualidamfestata-se que
duas destas empresas sédo certificadas (14.3%deomsilo a totalidade da
amostra) e uma nao o é (7.1% na amostra).
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Anexo Il — Caracterizacdo dos sujeitos inquiridos s  egundo o
tempo na funcéo e as habilitac@es literarias

1. Tempo na fungéo

A distribuicBo dos sujeitos considerando tempo na funcéo
encontra-se representada Quadro 2. Verifica-se que 52.0% dos sujeitos
exercem a mesma funcdo ha mais de dez anos e @3 8ds participantes
desempenham a fung&o actual por um periodo temeotia os cinco e 0s
dez anos. 7.5% exercem a funcdo num intervalo gestende dos 3 aos 5
anos, enquanto que 6.2% esta na actual funcao etmdp compreendido
entre 1 e trés anos. Com um desempenho da fung&@o6emeses e um ano
encontram-se 3.6% dos sujeitos e apenas 5.9% dogidlos exercem a
mesma funcéo ha menos de 6 meses.

Quadro 1 — Distribuigdo dos sujeitos por tempo naf  ungéo

Empresa <6m 6m — 1A 1A-3A 3A-5A 5A-10A > 10A Total
Cadigc n % n % n % n % n % n % n %
11 1 100 - - - - - - 2 200 7 700 10 33
14 1 111 - - - - 1 111 1 111 6 667 9 29
12 - - - - - - - - 1 143 6 8.7 7 23
06 2 500 - - - - 1 250 - - 1 250 4 13
13 2 6.9 - - 2 69 - - 11 379 14 483 29 95
10 - - 3 176 3 176 1 59 6 353 235 17 56
09 4 75 - - 6 113 5 94 6 113 32 604 53 17.3
07 - - - - - - 4 182 5 227 13 59.1 22 7.2
04 1 111 1 122 1 111 1 111 1 111 4 444 9 29
03 5 116 4 9.3 1 23 2 47 10 233 21 488 43 14.1
05 1 1.3 2 2.7 5 6.7 6 80 23 30.7 38 50.7 75 245
02 1 5.3 1 5.3 1 53 2 105 4 211 10 526 19 6.2
01 - - - - - - - - 3 600 2 400 5 16
08 - - - - - - - - 3 750 1 250 4 13
Representagdo n 18 11 19 23 76 159 306
na amostra % 5.9 3.6 6.2 7.5 24.8 52.0 100.0

32 Dezanove sujeitos ndo responderam a questdoveetatvariavel, verificando-se uma
percentagem dedo-respostagle 6.8 %, pelo que a andlise considera as respdst262
sujeitos.
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2. Habilitagcdes literarias

Quadro 2 — Distribui¢&o dos sujeitos por habilitacd es literarias

Empresa 0 —4°A 50 — 6°A 7°—9°A  10° - 12°Macharelato Licenciatura Total

Codigc n % n % n % n % n % n % n %
11 3 0.0 3 300 - - 3 300 - - 1 10.0 é 34
14 - - 3 333 4 44 2 22.2 - - - - 9 30
12 6 429 5 357 - - 1 7.1 2 14.3 - - 7 23
06 - - 2 250 1 125 1 12.5 2 25.0 2 250 8 27
13 1 36 5 179 13 464 9 321 - - - - % o4
10 1 6.3 2 125 7 438 3 188 - - 3 18.8 é 54
09 15 06 18 367 5 102 4 8.2 3 6.1 4 8.2 g 16.4
07 1 5.6 4 222 5 278 4 222 1 5.6 3* 16.7 é 6.0
04 1 25 4 500 - - 1 12.5 1 125 1 125 8 27
03 7 171 - - 17 415 é 24.4 1 2.4 6 14.6 1‘ 3.8
05 8 1.6 9 13.0 21 304 é 39.0 4 5.8 11 15.9 g 23.2
02 1 53 4 211 6 316 5 26.3 1 53 2 10.5 é 6.4
01 1 200 - - 1 200 3 600 - - - - 5 17
08 1 5.0 - - 1 250 2 500 - - - - 1.3

Rep.na n 46 59 81 64 15 33 298

amostra % 15.4 19.8 27.2 21.5 5.0 11.1 100.0

* Neste valor incluimos um sujeito detentor de um grau académico superior a licenciatura (pos-
graduagao/mestrado), atendendo a reduzida incidéncia deste nivel de formagdo na nossa amostra.

No que respeita a distribuicdo dos respondentefiegdo das suas
habilitacdes literaria¥® os dados que compdemQuadro 2conduzem &
constatacdo de que 15.4% dos sujeitos inquiridosutifapassa o ensino
primario (4° ano), uma percentagem muito proxinta8%) possui o0 5° ou
6° anos, 27.2% possui um nivel de habilitac6eadituentre o 7° e 0 9° anos
de escolaridade e 21.5% apresenta frequéncia dwoesecundario (do 10°
ao 12° anos). Focalizando a analise na esferaatéigdcdes académicas de
nivel superior, verifica-se que 5.0% dos resporeteétdetentor de um grau
de bacharelato, 11.1% possui um grau de liceneiaturapenas 0.4%
completou um programa de pés-graduagédo ou um rdestarrespondendo
a apenas um sujeito que foi incluido na categarlecenciatura

% Na anélise desta variavel foi encontrada uma peagem de 8.9% dedo-respostas
(25 sujeitos), tendo sido tratados os dados relatv256 respondentes.
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Relativamente a esta lista de afirmacbes, pedimsdue as leia
atentamente e diga em que medida cada uma selaplica verdadeiramente a

sua empresa Assinale, por favor, a sua resposta com uma czcordo com a

seguinte escala:

1.Quase nunca | 2.Aplica-se 3. Aplica-se . .| 5. Aplica-se quase
; 4. Aplica-se muito
se aplica pouco moderadamente totalmente
e 2 2
% 8 8
] 2] 2]
c > @ > ]
> =1 3 = o
8 & 3 ) S
@ 2 ) 2 ]
3 0 ] 1) ®
® D Q @ g
° ° < 3 =
= e 8 c L
8 5 3 g | 3
Sl 2]1°]¢8
® 5]
Nesta empresa ...
1. S&o, sobretudo, os colegas mais experientefoquam os menos experientes 1 2 3 4 5
2. A formacéo profissional torna-nos cada vez nagitos a exercer apenas a ngssa 2 3 4 5
propria funcdo
3. Gasta-se demasiado dinheiro com a formacé&cspiofial 1 2 3 4 5
4. Temos a preocupacéo de partilhar com os colegage aprendemos nas formag 5es1 2 3 4 5
que frequentamos
5. Faz-se tudo para avaliar se a formagéo cumpraeos objectivos 1 2 3 4 5
6. O desenvolvimento continuo das pessoas é maiiboizado 1 2 3 4 5
7. Todos n6s assumimos um papel activo na defirdlg8mecessidades de formagdo| 1 2 3 4 5
8. A formacéo profissional melhora o desempenhgdasoas 1 2 3 4 5
9. A formagao profissional realiza-se, apenas, yguma obrigatoriedade legal 1 2 3 4 5
10. Usamos o que aprendemos na formacéo profigsiona 1 2 3 4 5
11. A formacdo profissional também acontece nogpdsttrabalho 1 2 3 4 5
12. Perde-se demasiado tempo com a formacéo poofiss 1 2 3 4 5
13. Considera-se que é bem empregue todo o dingeegoé gasto com a formacgfo 1 2 3 4 5
profissional
14. Aposta-se na formagéo profissional como reagostdiata aos problemas 1 2 3 4 5
15. Aposta-se na formagao profissional para resgroisinecessidades da empresa. 1 2 3 4 5
16. A formacdo profissional também se faz a pemsan eventual futuro fora da 1 2 3 4 5
empresa
17. A formagdo profissional também acontece quamutamos experiéncias com [0S 1 2 3 4 5
nossos colegas
18. A formagéo profissional é, cuidadosamente, galda (desde o levantamento de1 2 3 4 5
necessidades, a calendarizagéo, execucdo e auvgliaca
19. Ninguém é responsavel pelas questdes da foonpagfssional 1 2 3 4 5
20. A formacéo profissional que recebemos estéicglada com as tarefas que 1 2 3 4 5
executamos
21. A formacéo profissional torna-nos aptos aodger de funcdes diversas 1 2 3 4 5
22. A formagao profissional € muito valorizada 1 2 3 4 5
23. A formacéo profissional em nada contribui @araelhoria do nosso desempenhg 1 2 3 4 5
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Anexo IV — Questionario de Gestdo do Conhecimento
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Relativamente a esta lista de afirmacdes, pedimadse que as leia atentamente e
diga em que medida cada uma delase aplica verdadeiramente & sua empresa
Assinale, por favor, a sua resposta com uma cruzedacordo com a seguinte

escala:
1. Quase nuncd 2. Aplica-se 3. Aplica-se ) | 5. Aplica-se quase
. 4. Aplica-se muito
se aplica pouco moderadamente totalmente
el & 8| 8| %
8 = = = =
o 2 2 2 »
] (%] 2] 2] (%]
c D @ @ o}
a 8 3 3 2
8| 2| 8| & B
g 8| @ 8| 3
) 2 3
g & 5
o 3 3
o o)
Nesta empresa ... 2 %
1. O que sabemos é uma “arma” fundamental pa@alsarmos 0s nossos concorrentgs 1 2 3 4 5
2. Sabemos o que se espera de cada um de nésnpsa (0 que nos permite funcionar de 5 3 4 5
um modo coordenado)
3. Agimos de acordo com a forma como estamos argdos 1 3 5
4. Juntamo-nos em grupo para resolver alguns praisie 1
5. Sabemos que os nossos clientes tém uma idekssa respeito 1 3 5
6. Assistimos a seminarios/conferéncias, lemos e ge publica ou contratamps 1 ) 3 4 5
especialistas
7. Somos encorajados a tomar a iniciativa 1 2 3 4 5
8. Estamos atentos ao que 0s nossos concorrerdefazéndo (adoptamos os melhores1 ) 3 4 5
“truques”, por exemplo)
9. Pensamos na forma como resolvemos problemasas&ago (NOS NO0SS0S sUCess)s (?L ) 3 4 5
insucessos)
10. Procuramos estar a par das mudangas que vateesdo (por exemplo, certificagfio 1 ) 3 4 5
da qualidade)
11. Passamos informac&o uns aos outros em reutedeabalho 1 2 3 4 5
12. Perguntamos aos colegas como resolveram prablparecidos com 0s nossos 1 2 3 4 5
13. Frequentamos cursos de formacéo ou temos féomagposto de trabalho 1 2 3 4 5
14. Procuramos perceber as regras da nossa empresa 1 2 3 4 5
15. Sabemos que o0s nossos concorrentes tém infdesiagbre nos 1 2 3 4 5
16. S&o recompensados aqueles que partilham abems 1 2 3 4 5
17. Temos meios para registar (guardar) o que die mgortante ndés sabemos pu ! 5 3 4 5
aprendemos
18. Falamos da nossa empresa 1
19. Colaboramos com outras empresas para adquaiisrinformacao 1 3 5
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20. Todos somos responsaveis pelo que devemospsaberabalhar com qualidade 1 2 3

21. Falamos uns com 0s outros sobre assuntos qumngpreendemos bem 1

22. Utilizamos as informagdes guardadas nos nassass informaticos 1 2 5
el & 8| 8] &
g = = = =
o 2 2 2 2
] (%] 2] 2] (%]
c D @ @ o}
a 8 3 3 2
8| 2| 8| &| B
2 8 2 8 8
o s
g & 5
o 3 3
Q o]

Nesta empresa ... 2 %

23. O que sabemos vé-se naquilo que fazemos naghgue os nossos concorrentes 1 2 3 5

24. Conversamos sobre o trabalho quando casualmestencontramos (a tomar café, :)or1 ) 3 5

exemplo)

25. Procuramos perceber porque é que correu taalemmminado trabalho 1

26. Cada um de nés tem uma fungéo a cumprir 1 2 3

27. Fazemos circular a informacgdo entre nés (atraeérelatorios, jornal interno, e-mail, 1 ) 3

por exemplo)

28. Procuramos toda a informagé&o que possa melaapaalidade do que fazemos 1 2 3 4 5

29. O que sabemos vé-se na forma como produzimos 1 2 3 4 5

30. Os nossos chefes alertam-nos para o que étanpmsaber 1 2 3 4 5

31. Contamos uns aos outros histérias engraca@esegoassaram no nosso trabalho 1 2 3 4 5

32. Falamos das nossas fungdes 1 2 3 4 5
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Anexo V — Andlise dos omissos por item do GC

ltens % omissos

N
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R IZAOOXRIOARDOINZIOCOCOOIDT RN @OV W =
COO 2 HWLWWwwNQw LN T Nwwwo =~
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Anexo VI — Regressao simples: Médias e desvios-padr  &o das
variaveis
Variavel Média DP
s GC_F1
Critério Praticas de gestéo de conhecimento 2,53 81
GC_F2
Orientacao cultural para o conhecimento 3,38 .69
GC_F3
Gestéo social e discursiva do conheciment: 3.18 76
GC_F4
Gestao estratégica do conhecimento 3.15 78
GC_Total 3.00 67
PPFP_F1
Preditor Formacg&o como investimento estratégico pari 2,52 ,70
organizagdes
PPFP_F2
Formac&o como constrangimento para as 2,42 ,68

organizagdes
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