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Resumo:

A globalizacéo e as exigéncias dos mercados atuais bem como a competitividade entre
empresas originou uma diferenciacdo entre as mesmas. O setor automdvel é dos setores
mais evoluidos tecnologicamente devido aos grandes desafios que enfrenta atualmente,
como € o caso dos carros futuristas serem autonomos na conducao. Segundo a Direcéo-
Geral das atividades economicas (2021) o setor automdvel é caracterizado por uma
economia volatil, por ser um setor fortemente afetado, positiva ou negativamente, pela
economia. A industria automdvel € muito rica a nivel da gestdo por se focar em varias
vertentes para que consiga fazer frente a feroz concorréncia nos dias complicados de
economia, além de ser detentora de uma capacidade de dar uma resposta rapida aos seus

clientes.

Um dos grandes fatores de diferenciacdo entre as empresas relaciona-se com a capacidade
de inovar, reter os recursos humanos, bem como gerir e disponibilizar o conhecimento

organizacional.

Héa alguns modelos de gestdo do conhecimento que contribuem para uma melhoria a nivel
da aplicacdo, modificacdo e partilha do conhecimento existente nas empresas. Na
presente investigacdo serdo abordados os modelos de gestdo de conhecimento de
Takeuchi e Nonaka, Wiig ¢ o Delta Mais (A+). Adicionalmente, nesta investigacdo
pretende-se averiguar potenciais beneficios da aplicacdo do modelo de gestdo de

conhecimento A+ no grupo econdémico estudado.

Para a realizacdo da presente investigacdo, recorreu-se a aplicacdo da metodologia de
estudo de caso num grupo do setor automdvel que detém véarias empresas de negocios
diferentes, mas todos ligados a industria automobilistica. A investigacdo contempla a
realizacdo de entrevistas que foram realizadas a diretores de alguns negocios do grupo.
Com o presente estudo serdo demonstradas as vantagens da utilizacdo do modelo de

gestdo de conhecimento organizacional A+.

Palavras chave: Gestio; Conhecimento Organizacional; Modelo A+; Setor

Automovel.



Abstract:

The globalization and the current market demands, as well as the competitiveness
between companies, brought about a change in how they operate. The automotive sector
is one of the most technologically evolved sectors due to the great challenges it faces
nowadays, such as the case of futuristic cars being autonomous in driving. According to
the Directorate-General for economic activities (Dgae) (2021) this sector is characterized
by a volatile economy, strongly affected positively or negatively, by the economy. The
automotive industry is very complex in terms of management as it has to focus on several
aspects in order to be able to face the fierce competition in the current difficult economic

scene, as well as being capable of responding quickly to it’s customers.

One of the great differentiating factors between companies is related to the ability to
innovate, retain human resources, as well as manage and provile organizational

knowledge.

There are some knowledge management models that contribute to the improvement in the
application, modification and sharing of existing knowledge in companies. In the present
investigation, the knowledge management models of Takeuchi and Nonaka, Wiig and the
Delta Mais (A+) will be addressed. Additionaly, the purpose of this investigation is to
determine potencial benefits from the applying of the A+ knowledge management model

in the studied economic group.

In order to carry out this investigation, the case study methodology was applied to a group
in the automobile sector that has several different business companies, but all of them are
linked to the automobile industry. The investigation will be carried out through interviews
that will be conducted with directors of the group’s business. This study aims to
demonstrate the advantages of using the A+ organizational knowledge management
model.

Key words: Management; Organizational Knowledge; A+ Models; Automobile
Company.
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CAPITULO I - INTRODUCAO




As industrias foram evoluindo ao longo do tempo, comecgando a adotar mais tecnologias,
a criar mais procedimentos e a valorizar a gestdo de conhecimento (que € um recurso
estratégico que as empresas utilizam para que toda a experiéncia e informacgdo criada
pelos colaboradores se torne conhecimento, que permite ao colaborador ser uma mais
valia na sua funcdo e consequentemente na empresa). Uma boa gestdo de conhecimento
organizacional ajuda os varios departamentos/empresas a desempenhar melhor as suas
funcOes e a sobressair perante as restantes organizagdes do mesmo setor. Com uma
melhor gestdo de conhecimento, as empresas conseguem otimizar o seu desempenho uma
vez que os colaboradores sabem onde estdo armazenadas varias informacdes da empresa
bem como a atribuicdo de fazeres e respetivo conhecimento dos diversos departamentos
existentes numa organizacdo a que devem ter acesso. Estes avancos tecnoldgicos
comecaram a dar vantagens as empresas tornando-as mais competitivas, devido a sua

capacidade de gestdo de conhecimento.

1 Organizacao da dissertacéo

O presente trabalho encontra-se dividido em cinco capitulos em que no Capitulo | — foi
apresentada uma introducdo que contém a organizacdo da dissertacdo, o enquadramento
e motivacdo para a escolha do presente tema, a caracterizacdo da empresa utilizada para
0 estudo de caso, o problema da dissertacdo, o objetivo, questdo de investigacao e por fim
a metodologia a ser usada. O Capitulo Il corresponde a fundamentacdo tedrica em que
foram apresentados os temas: 0 setor automovel e o conhecimento, sendo que neste ultimo
foi feita uma apresentacdo do conhecimento organizacional e a gestdo do conhecimento
onde foram apresentados os modelos de gestdo de conhecimento organizacional de
Takeuchi e Nonaka, Wiig e Delta Mais (A+). No Capitulo 111 foi o capitulo em que se
apresentou a questdo de investigacao e a metodologia, onde foi feita a apresentagcdo mais
aprofundada destes dois subcapitulos. JA& no Capitulo IV encontra-se apresentado a
recolha dos dados, a apresentacdo, a analise e a discussdo dos resultados o qual consiste
na apresentacdo de sugestdes que podem ser aplicadas pelo Grupo bem como a ilustragao
gréfica dos dados recolhidos. No ultimo capitulo que no caso € o V local onde foram
apresentadas as conclusdes finais. Na Tabela 1 estd apresentada a disposicdo da

dissertacdo.



Capitulo I - Introducéo

- Organizacdo da dissertagéo

- Enquadramento e motivagéo

- Caracterizacdo da empresa

- Problema

- Objetivo

- Questao de investigacdo

- Metodologia

Capitulo 11 — Fundamentacéao

tedrica

- O setor automovel

- Conhecimento

e Conhecimento organizacional

e Gestdo do conhecimento

- Modelos de gestdo de conhecimento

organizacional

e Modelo de Takeuchi e Nonaka

e Modelo de Wiig

e Modelo A+

Capitulo 111 — Abordagem de
investigacao

- Questao de investigacado

- Metodologia

Capitulo IV — Recolha,
Apresentacdo, Analise e Discussao

dos dados

- Recolha dos dados

- Apresentagéo dos dados

e Entrevista ao diretor da empresa 1
especializada na venda de pecas de

automoveis

e Entrevista ao diretor da empresa 2

especializada na reparacdo de automoveis

e Entrevista ao diretor da empresa 3

especializada na venda de automoveis

- Analise dos dados

e Entrevista ao diretor da empresa 1
especializada na venda de pecas de

automoveis




e Entrevista ao diretor da empresa 2

especializada na reparacdo de automoveis

e Entrevista ao diretor da empresa 3

especializada na venda de automoveis

e Abordagem geral de todas as entrevistas

- Discussao dos resultados

Capitulo V - Concluséo

Tabela 1 - Organizacao da dissertacéo

O presente documento também contém a apresentacdo das Referéncias Bibliograficas,
culminando com a apresentacdo dos Apéndices onde estdo apresentadas as respostas dos
entrevistados e dos Anexos onde esta apresentado o documento enviado para todos 0s

entrevistados através do email inicial enviado para os entrevistados.

2 Enquadramento e Motivacao

A industria automdvel em Portugal estd a investir na sua inovacdo aumentando a sua
competitividade face a concorréncia direta. O setor automovel é j& muito antigo sendo
também considerado dos mais industrializados. Através da presente investigacdo vai ser
possivel verificar se uma boa gestdo de conhecimento organizacional pode contribuir para

a melhoria do Grupo estudado.

Ha varios modelos que contribuem para uma boa gestdo de conhecimento organizacional
nas empresas. Para o presente estudo de caso, em que se trata de um Grupo do setor
automovel que é detentor de varias empresas com negécios diferentes, mas todos ligados
ao mesmo setor, apenas se ird abordar trés modelos de gestdo que sdo: Takeuchi e Nonaka,
Wiig e A+.

Quando se fala em modelos de gestdo de conhecimento habitualmente falamos dos
modelos de Takeuchi e Nonaka e o0 modelo de Wiig que sdo os modelos mais aplicados
nas organizagfes, contudo em 2015 foi criado um novo modelo de gestdo de
conhecimento o Modelo A+ que foi pensado para a aplicagdo em varias empresas que é o

caso do grupo estudado (Grupo com mais de vinte empresas).
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Para Takeuchi e Nonaka (1997) as empresas que mais se distinguiam eram aquelas que
tinham maiores inovagdes apresentando-se assim mais competitivas. Os conceitos de
inovacdo e competitividade estfo interligados com o desempenho das organizacdes. E
através da juncdo destes dois conceitos que as empresas conseguem manter a sua

longevidade e sempre com uma vantagem competitiva (Takeuchi & Nonaka, 1997).

A empresa mais competitiva € aquela que satisfaz melhor a necessidade do cliente, que
tem o preco mais competitivo, conseguindo alcancar um retorno da inddstria acima da
média. As grandes competitividades entre as varias empresas concorrentes passam pelo

custo monetério e pelo tempo de compra (Jodo & Piscopo, 2007).

E possivel observar que as empresas necessitam de criar, adotar e reajustar estratégias de
gestdo de informacdo que os diferencie dos seus concorrentes para que otimizem 0s seus

desempenhos nos negocios (Jodo & Piscopo, 2007).

Segundo Pinto, Amaral e Peres (2018) as empresas tém vindo a sofrer alteraces de
paradigma provocadas pela emergéncia de novos modelos de gestdo que promovem a
eficiéncia e a eficécia das varias unidades de negdcio.

A autora da presente investigacdo foi contactada pela empresa estudada, via email, sobre
as dificuldades que sofriam ao longo dos anos de crescimento do Grupo. Foram
apresentados varios constrangimentos principalmente ao nivel da comunicagédo entre as
varias empresas, quer a nivel de todo o Grupo. Na Figura 1 encontra-se apresentado o

email do primeiro contacto do Grupo a autora do presente estudo.

Possibilidade de estudo de caso na nossa empresa

Para Vania Pereira
Boa tarde Vania,
Antes de mais quero parabeniza-la pela sua ousadia de ser uma trabalhadora-estudante com sucesso!
Gostaria de apresentar a nossa empresa para que possa efetuar um estudo de caso connosco uma vez que contamos com uma
deficiéncia ao nivel da comunicagdo entre empresas.
Apresento assim, a minha inteng3o de agendar uma reunido consigo para que possamos falar mais sobre as nossas lacunas e a Vania nos

possa ajudar com possiveis solugdes.

Aguardo feedback,

Figura 1 - Email do primeiro contacto do Grupo a autora



Desta forma, considerou-se que o estudo de caso poderia ser realizado no Grupo uma vez
que foi apresentado um problema real e desafiador que foi a principal motivagdo para a
escolha do grupo e do tema a investigar.

3 Caracterizacdo da empresa

A realizacdo do presente estudo decorreu numa organizacdo centendria do setor

automovel que esta em expansao.

Atualmente, a empresa ja é detentora de mais de vinte empresas, em que todos estes

negocios sdo no ramo automovel, com tendéncia para aumentar nos proximos anos.

Neste estudo € analisada a gestdo de conhecimento de trés empresas (negécios) do Grupo

(empresa 1; empresa 2 e a empresa 3), conforme a seguinte imagem:

Empresa "mae"

Empresal Empresa 2 Empresa 3

Figura 2 - Organigrama do Grupo

E de salientar que:

A empresa “mae” corresponde a empresa principal que ¢ a detentora das mais de 20

empresas do grupo;
A empresa 1 é uma empresa especializada na venda de pecas de automovel,
A empresa 2 é uma empresa especializada na reparacgao de veiculos;

A empresa 3 é uma empresa especializada na venda de automoveis.



4 Problema

A competitividade entre as industrias esta a aumentar, desta forma destacam-se aquelas
que se apresentam mais bem preparadas para 0 mercado atual. Uma organizacdo bem
preparada é uma empresa que tem um bom grau de conhecimento, quer a nivel interno

quer externo (das empresas concorrentes).

Atraveés de um email inicial e posteriormente através de uma reunido, a autora foi alertada
para o fato de que a organizacdo estudada apresentava um défice de conhecimento
organizacional, ocorrendo a nivel da transmissdo de conhecimento, relativamente as
atividades e necessidades das empresas do mesmo grupo. As varias empresas do grupo
ndo partilham conhecimento entre elas nem com o préprio grupo, 0 que se torna uma
situacdo insustentavel a longo prazo. Tratando-se de um sé grupo todas as empresas
devem colaborar entre si para que todas possam crescer e beneficiar do conhecimento
organizacional geral. Para esta investigacdo foi necessario avaliar se estava a ocorrer a
criagdo, transmisséo e retencdo de conhecimento da forma adequada e de que forma esta
poderia ser melhorada com a aplicagdo de um modelo de gestdo de conhecimento

organizacional.

5 Objetivo

O objetivo principal deste trabalho foi responder a questdo de investiga¢do que permitiu
saber se a gestdo de conhecimento organizacional recorrendo ao modelo “delta mais”

beneficiou o grupo econémico estudado.

Pretendeu-se ainda analisar quais eram as necessidades das varias empresas do mesmo
grupo e de que forma estas podiam ser beneficiadas pela melhoria da gestdo de

conhecimento.

6 Questdo de investigacao
A presente dissertacdo teve como questdo de investigacéo:

A aplicacdo do Modelo de gestdo de conhecimento organizacional A+, pode beneficiar o

grupo econémico estudado?



7 Metodologia

Num trabalho desta natureza a metodologia de investigacdo € dos principais pilares para

garantir a confianca nos resultados obtidos.

A metodologia aplicada na investigacgdo tedrica passou pela pesquisa bibliografica através
de revistas cientificas, livros, artigos cientificos e outras fontes pertinentes para a
realizacdo do estudo. Foi utilizado como metodologia de investigacao o estudo de caso
num grupo do setor automovel que é detentor de varias empresas especializadas. Optou-
se por escolher o estudo de caso por este permitir um resultado correspondente a realidade

empresarial.

O estudo de caso é preferido quando o tipo de questdo de investigacdo € da forma “como”
e “porqué”, quando o controle que o investigador tem sobre os eventos é muito reduzido,
ou quando o foco temporal esta em fendmenos contemporaneos dentro do contexto da

vida real.

A recolha de dados foi efetuada por meios de entrevistas semiestruturadas que continham
perguntas de regime aberto e fechado para que se conseguisse obter a maior quantidade
possivel de informacdo para o estudo. As entrevistas foram realizadas a trés diretores de
trés empresas do grupo, ou seja, 0 mesmo grau hierarquico, por indicacdo da entidade
estudada por serem os colaboradores com mais conhecimento organizacional das

empresas.



CAPITULO II - FUNDAMENTACAO TEORICA




Ao longo deste capitulo serdo apresentados varios conceitos teoricos, que servirdo de
enquadramento e suporte ao presente trabalho, tais como: setor automovel, conhecimento
organizacional, gestdo do conhecimento e modelos de gestdo de conhecimento,

nomeadamente o modelo de Takeuchi e Nonaka, o modelo de Wiig e o modelo A+.

1 O setor automovel

O setor automovel é um dos setores que mais influencia a economia em Portugal uma vez
que é das industrias que tem mais peso no tecido empresarial pela criacdo de emprego,
riqueza e inovagdo tecnoldgica (Jorddo, 2019). Desta forma, é possivel afirmar que em
Portugal a evolugéo do setor automovel é extremamente importante por ter um papel téo

fundamental na economia.

Contudo, o setor automével é também um dos setores mais sujeitos a veloz modificacdo
da economia, sendo um dos primeiro a sofrer com crises econémicas e dos Ultimos a
restabelecer-se. A gestdo nesta industria é de uma importancia imensa, pois é através da
sua gestdo que se consegue fazer uma avaliagdo de mercado, concorréncia e adquirir todo

0 conhecimento que fardo distinguir-se perante a sua concorréncia tao feroz.

Atualmente, a industria automovel € dos setores que enfrenta os maiores desafios por
terem uma regulamentacdo extremamente rigorosa que apoia a transicdo para uma
economia mais baixa de carbono. Devido aos vérios desafios que o presente setor
automovel enfrentou e enfrenta, este € um setor que se tornou distinto, que garante a sua
competitividade, perante os outros setores quer a nivel das competéncias humanas, dos

processos e da gestdo do negécio (Jorddo, 2019).

E dos setores mais competitivos e por isso também o mais industrializado e evoluido

sendo conhecido como a “industria das industrias” (Caetano, 2014).

2 Conhecimento

O conhecimento permite saber como tratar todas as informagdes que a empresa tem
acesso tendo a finalidade de gerar um resultado positivo para a organizacdo (Takeuchi &
Nonaka, 1997). O resultado positivo € conseguido uma vez que o0 conhecimento permite

melhores tomadas de decisdo e facilidade de acesso ao conhecimento gerado. Para
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Drucker (1999) o conhecimento é o valor mais relevante que as organizacdes podem ter.
Para que haja uma criagcdo de conhecimento tem de existir metas e diretrizes que a
empresa idealiza, contudo, deve haver liberdade por parte dos colaboradores para que
possa ocorrer a criacdo de novas ideias, s6 desta forma é que se vai criar uma diversidade
de conhecimento interno e externo da organizagdo criando uma variedade de
conhecimento (Takeuchi & Nonaka, 1997). Drucker (1999) menciona que oS
trabalhadores necessitam de ser especialistas da &rea, sendo estes os responsaveis pela
tomada de decisdo e resolucdo de problemas uma vez que ha a exigéncia de qualificacdes
mais elevadas nas industrias, uma aprendizagem continua bem como a capacidade de
aplicar todo o conhecimento adquirido. Assim, é possivel afirmar que as pessoas sao o

principal fator diferenciador das varias empresas dentro do mesmo setor.

Segundo Ermine (2013) ha uma agregacao de valor a uma organizacao através de cada
dado, que origina uma informag&o que gera um conhecimento culminando por contribuir

para a sabedoria, conforme € apresentado na figura 3.

Aumentando o valor agregado

R

Figura 3 - Cadeia de valor segundo Ermine (2013)

Esta cadeia de valor ocorre de uma forma ciclica que permite a que haja uma agregacgao

de valor cada vez maior.

E ainda possivel verificar que as indstrias e a sociedade no seu geral ficaram mais
competitivas também devido ao grau de sabedoria que foram adquirindo ao longo dos
anos. Assim é possivel afirmar que a sabedoria é uma ferramenta ideal para a superacao

de varios desafios.
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2.1 Conhecimento Organizacional

O conhecimento organizacional, tal como o nome indica € um conhecimento pertencente
a uma organizacdo. Takeuchi e Nonaka (2008) defendem que a criacdo do conhecimento
organizacional é a amplificacdo dos conhecimentos que foram criados pelos individuos
das organizagdes através da partilha de conhecimento, de discussbes e até mesmo de
problemas que se aplicavam na pratica. Em que o individuo € o criador e a entidade € o

amplificador.

A criacdo de novo conhecimento numa organizacao acontece pela curiosidade dos
colaboradores, contudo a permanéncia do conhecimento organizacional apenas ocorre

quando a empresa da énfase e exposicdo das informacdes para toda a empresa.

E assim possivel afirmar, segundo Takeuchi e Nonaka (2008), que uma estratégia de
competitividade organizacional € a inovacdo. A inovacdo ocorre quando os individuos se
questionam e tém ‘“voz” para modificar determinado procedimento que vai fazer a

distingdo no mundo daquele setor.

Assim, € possivel mencionar que é no conhecimento organizacional que esta a

diferenciagdo das empresas do mesmo setor.

2.2 Gestao do conhecimento

No quotidiano ja se ouviu dizer que o conhecimento é poder. Na realidade o conhecimento
sO é poder quando a informacao € (til, assim sendo é necessario haver uma filtragem das

informac@es que sdo pertinentes para determinada empresa e colaboradores.

De acordo com Terra (2005) a gestdo do conhecimento é a estratégia principal que

desenvolve as empresas na sua competitividade.

Uma forma das organizac@es conseguirem distinguir-se perante o mercado concorrente é
através da prépria gestdo do conhecimento. A gestdo do conhecimento ocorre quando a
empresa tem uma estratégia de conhecimento organizacional que permite tomar decisoes
assertivas passando pela recolha, tratamento e criacdo de dados e informagdes que se

consideram pertinentes para os negocios (Pinto, Amaral & Peres, 2018).

Sabemos que todos os dias as empresas recebem e criam imensa informacao, mas cabe a

propria organizacdo perceber qual é a informagdo que podem utilizar para que esta se
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possa tornar num recurso valioso para uma tomada de deciséo assertiva (Pinto, Amaral &
Peres, 2018).

Podemos concluir que a gestdo do conhecimento é um fator critico para o sucesso da

organizacao.

3 Modelos de Gestdo do Conhecimento Organizacional

A gestdo do conhecimento tem um grande impacto nas organizacdes, € um recurso valioso
que, se bem aplicado a empresa, é possivel criar um procedimento mais eficiente. Para
Pinto (2015) de forma a que se realize uma boa gestdo de conhecimento organizacional,

as empresas devem dar uma resposta as seguintes questdes:
“Que conhecimento esta disponivel na organiza¢ao?”
“Quais as necessidades de conhecimento atuais ¢ futuras?”

“Quais as lacunas de conhecimento que estao identificadas pela organizacao?”

Ao longo dos tempos ja foram apresentados varios modelos de Gestdo do conhecimento,
que dependendo da estrutura da empresa podem ser mais viaveis a aplicacdo de um dos
diferentes modelos. Os modelos de gestdo de conhecimento tém em comum a criagéo e
armazenamento de novo conhecimento, a partilha, o feedback, a aplicagdo de
conhecimento, entre outros. Contudo, para o presente estudo de caso por se tratar de um
grupo do setor automovel com varias empresas, todas do mesmo ramo, e devido ao facto
de que quando se fala em modelos de gestdo de conhecimento organizacional haver dois
modelos que sdo 0s mais conhecidos e aplicados em varios setores, foram estudados os
seguintes modelos: o modelo de Takeuchi e Nonaka, o modelo de Wiig e o modelo A+.
Este ultimo modelo foi escolhido, pois apds a analise da estrutura do grupo foi
considerado como um possivel modelo mais adequado a tipologia da empresa, por ser um

Grupo com varias empresas em que todas séo interligadas.
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3.1 Modelo de Takeuchi e Nonaka

Para Takeuchi e Nonaka (1997) na gestdo de conhecimento organizacional existem
diferencas entre o0 conhecimento e a informagdo. O conhecimento € criado através do
sentimento de necessidade, ou seja, 0s colaboradores/ empresa sentem a necessidade de
aprofundar algum tema, como por exemplo, terem uma formacdo de um software
utilizado internamente. O desenvolver uma atitude e ou intencdo de alterar esta sempre
relacionado com a acdo, tendo sempre uma finalidade. J& a informacéo pode ser avaliada
pela informag&o sintatica (quantidade) e semantica (qualidade), ou seja, até pode existir
muita informag&o, mas deve ser feita uma selecdo tendo em consideracéo a informagao

semantica (Demichurki, 2015).

Para Takeuchi e Nonaka (2008) o conhecimento apenas pode ser criado pelos individuos
presentes nas organizacdes, sendo que a propria empresa deve ser capaz de permitir e
criar estimulos para que 0s seus recursos humanos sejam mais produtivos e gerem mais

conhecimento.

O conhecimento criado numa organizacao pode ser tacito ou explicito podendo haver a

sua conversdo mediante o resultado desejado (Takeuchi & Nonaka, 1997).

Segundo Takeuchi e Nonaka (1997) o conhecimento t&cito € um conhecimento inerente
ao individuo, sendo adquirido por si mesmo através da visualizacdo, por exemplo. Ja o
conhecimento explicito € um conhecimento que esta codificado, mas que € possivel ser

transmitido para o grupo através de linguagem formal e simplificada.

Segundo os autores Herek, Colla e Pirani (2008) a conversdo do conhecimento segundo
0 modelo de Takeuchi e Nonaka numa organizacdo pode ocorrer de quatro formas

diferentes: Socializacdo; Externalizagdo; Combinacdo e Internalizagéo.
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Figura 4 - Espiral da cria¢do do conhecimento segundo Takeuchi & Nonaka (1997), adaptado de Pinto (2015)

De acordo com Takeuchi e Nonaka (1997) apenas € originada uma espiral sistémica da
criagdo do conhecimento devido ao facto de a Socializacdo gerar um conhecimento
partilhado, a Externalizacdo gerar um conhecimento conceptual, a Internalizagdo gerar
um conhecimento operacional e a Combinagdo um conhecimento sistémico, como esta

apresentado na figura acima (4).

Socializacéo

A socializagdo refere-se a transferéncia do conhecimento Téacito para Conhecimento
Tacito no envolvimento entre os individuos. O conhecimento é transmitido através da
préatica e dialogos. A socializagdo consiste na partilha de conhecimento tacitos que ocorre
quando ha trocas de informacges entre o aprendiz e 0 seu mestre através do dialogo, da
imitacdo, ndo existindo a criacdo de nenhum novo conhecimento gerado para a empresa
(insight) (Pinto, 2015).
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Externalizacdo

O conceito de externalizacdo refere-se a transferéncia do Conhecimento Tacito para
Conhecimento Explicito. Este envolve os individuos e o grupo. O conhecimento é
transmitido pela codificacdo das informagdes internas. A codificagdo de uma mensagem
€ quando a ideia a ser transmitida ocorre através de uma série de simbolos ou linguagem
escrita ou verbal (Caetano & Rasquilha, 2007). E o ponto fulcral para que ocorra a criagio
de conhecimento numa organizacdo uma vez que cria um conceito explicito a partir de
um conhecimento tacito fazendo uma utilizacdo de analogias, metaforas e modelos

visionando sempre o futuro (Pinto, 2015).

Combinacéo

O conceito de combinacdo refere-se a transformacdo do Conhecimento Explicito para
Conhecimento Explicito. Este envolve os grupos e a organizagdo. O conhecimento €
transmitido através da codificacdo do conhecimento inicial mais o novo conhecimento
que vai sendo adquiridos de forma a ajudar no futuro. Consiste numa partilha de
informacBes que podem estar armazenadas em varios locais como manuais, reunides,
didlogos, intranet é que permite que ao haver este cruzamento de informacdes possa ser

acrescentado novo conhecimento (Pinto, 2015).

Internalizacao

O conceito de Internalizagdo corresponde a transferéncia do Conhecimento Explicito para
Conhecimento Técito. Este envolve o individuo no grupo e na organizagdo, o

conhecimento é adquirido através da modificacdo do mesmo.

Ao longo do decorrer do trabalho os colaboradores véo adquirindo novas experiéncias e
novo conhecimento, desta forma, vdo melhorando os seus conhecimentos através da sua

modificacgéo.

Ja na Internalizacdo a empresa conta com 0s documentos onde esta descrito o
conhecimento e os individuos, de forma individual, melhoram a sua performance

enquanto colaboradores o que leva a que ocorra uma incorporagédo do conhecimento
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explicito ao conhecimento tacito e uma melhoria significativa no desempenho da

organizacdo (Takeuchi & Nonaka, 1997).

3.2 Modelo de Wiig

Wiig (1988) criou um modelo integral da gestédo do conhecimento onde sdo englobados
0s processos de criagdo, codificagdo e aplicacdo do conhecimento nas empresas,

essencialmente, na resolucéo de problemas.

Segundo Castillo e Azkuenaga (2007) o modelo de Wiig € um modelo integral onde os
processos de criagédo, codificagédo e aplicacdo de conhecimento estdo interligados para

que ocorra uma resolucdo do problema na organizacéo.

O Modelo de Wiig baseia-se no facto de que todo o conhecimento de uma organizacgao
deve estar organizado e estruturado, caso contrario o conhecimento ndo tera qualquer
utilidade. Assim sendo, as empresas necessitam de ter o conhecimento organizado de
formas diferentes tendo em consideracdo a sua finalidade, s assim € que este

conhecimento serd uma mais valia para a empresa (Pinto, Amaral & Peres, 2018).

O presente modelo detém quatro etapas: (Pinto, Amaral & Peres, 2018).

1. Rever — Faz a comparacdo das situagdes novas com o antigo e avalia 0s
resultados
2. Concetualizar — Faz um inventario de todo o conhecimento e do contexto da

empresa, fazendo ainda uma avaliacdo dos pontos fortes e fracos

3. Refletir — Define as principais necessidades e faz um planeamento de novas
melhorias
4. Atuar — Consolida, combina, dissemina e descobre o conhecimento

A figura 5 representa a necessidade da construcdo do conhecimento, do armazenamento
da partilha do conhecimento, de forma a que haja troca de informacdes e por Gltimo é a
aplicacdo do conhecimento de acordo com a sua finalidade (Dorow, Schimitt, Clementi,
Souza & Miglioranza, 2016).
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Produtos, Construgdo do conhecimento, aprender com a

e o Pessoas,
Servigos, experiéncia profissional, com a educagdo Capital
7

Clientes formal e treinamento, com as fontes de InstalagBes

inteligéncia e com os meios de comunicagdo
(livros e colegas de trabalho)

Armazenamento do conhecimento (dentro da
cabecga dos individuos ou em um banco de
dados)

Aplicacio do conhecimento (de acordo com o Capacidade
contexto e a finalidade) de agir

Intercdmbio do conhecimento

Figura 5 - Modelo de Wiig (1993), adaptado

A internalizacdo do Modelo de Wiig ocorre em diferentes niveis: (Pinto, Amaral & Peres,
2018).

1. Iniciado — Conhecimento desconhecido sem percec¢do da sua aplicacéo.

2. Principiante — Sabe que o conhecimento existe e sabe obté-lo, mas ndo sabe
como aplicé-lo.

3. Competente - Sabe que o conhecimento existe e sabe obté-lo, contudo
necessita de ajuda para o aplicar.

4. Especialista — Tem o conhecimento na memoria e tem tendéncia a fazer uso
do conhecimento sem qualquer ajuda externa.

5. Mestre — Capacidade de internacionalizar o conhecimento, tem um profundo

conhecimento e sabe quais as consequéncias da utilizacdo do mesmo.

Este modelo apresenta-se ainda com uma divisao das trés formas de conhecimento:

. Conhecimento Publico: E um conhecimento explicito e de facil acesso.
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. Experiéncia Partilhada: Conhecimento adquirido pelos individuos e que é

partilhado no &mbito profissional.
. Conhecimento Pessoal: Conhecimento mais tacito utilizado mais vezes de

um modo inconsciente de forma individual.

Para Wiig (1993) as empresas terem um modelo de gestdo ainda ndo é muito usual,
contudo, cada vez mais empresas estdo a adotar o conhecimento como uma forma de
garantir o sucesso e a viabilidade de uma organizacdo. Defende ainda que depois de

automatizar as técnicas de conhecimento e de raciocinio serd a arma mais poderosa das

organizagoes.

3.3 Modelo A+

MODELO A+

EMERGENCIA

x

- — —
_
=

CONHECIMENTO
EXPLICITO (5P

TACITO (AlBIC]
INOVACAD E
DESENVOLVIMENTO

CONHECIMENTO
ORGANIZACIONAL
PARTILHAVEL

VARIAVEIS INDEPENDENTES. VaRiAveL DEPENDENTE

EXTENNALLLACAD 2400

CONHECIMENTO > COMPORTAMENTAL | PERCETUAL | CONCETUAL

Figura 6 - Modelo A+

O Modelo A+ consiste em mais uma alternativa perante os varios modelos de gestdo que

existem e que ja sdo conhecidos e aplicados por varias organizagdes. Contudo, o presente
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modelo embora seja bastante recente, foi validado pela comunidade cientifica das

organizac@es tendo sido assinalado como um modelo util, dindmico e viavel.

Na figura 6 os cilindros “A”, “B” ¢ “C” representam o conhecimento partilhavel das
organizagles A, B e C, ou seja, é possivel verificar que o conhecimento organizacional
pode ser equacionado como [CO (A+B+C) <> CO SP]. Sendo que CO é o conhecimento

organizacional e o SP os servicos partilhados.

Pinto (2015) menciona que é através da tecnologia e-Learning ou outras similares,
enquanto instrumentos de gestdo do conhecimento, que existe a possibilidade de haver
uma recolha, armazenamento e a correta distribuicdo de informacdo para todas as
empresas envolventes. Sendo as varidveis independentes os servi¢os partilhados de todas
as organizacGes e o recurso tecnolégico e-Learning ja a variavel dependente é o
conhecimento organizacional partilhavel.

O autor Pinto (2015) utiliza a tecnologia e-Learning como instrumento de gestdo de
conhecimento, ja no caso da empresa estudada o recurso tecnoldgico utilizado para a
partilha de conhecimento é particularmente a intranet, bem como a utilizagdo de pastas

partilhadas.

WARIAYELS INDEPENDENTES WARIAVEL DEPEMDENTE

COMHECIMENTO
DRGAMIZACIONAL
PARTILHAVEL

E-LEARMING

Figura 7 - Variaveis independentes e dependentes do Modelo A+

A funcionalidade principal do e-Learning é garantir o funcionamento do mecanismo de
retroacdo que consiste na disponibilizacdo de conhecimentos gerados a partir do
conhecimento individual de cada organizagao. Para Pinto (2015) o sistema de retroacédo

é considerado o mais relevante de todo o processo. E de salientar que ao longo de todo o
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processo ocorre uma mineracdo de dados, mas que o autor do modelo, conforme é
possivel verificar na figura 7, optou por fazer referéncia nos servicos partilhados que

ocorre nas informagdes internas de cada uma das organizacoes.

Para Pinto (2015) é fundamental a combinacdo e recombinacdo do conhecimento das
diferentes empresas para que se crie conhecimento novo e se agregue valor as empresas.
Desta forma, Pinto (2015) apresenta uma equacao que demonstra como se obtém o Fator
Delta (A):

A=COCSP-Y", CPi
Em que:
CO CSP — é o Conhecimento Organizacional dos Centros Servicos Partilhados
Y. CPi— € 0 Somatdrio dos Conhecimentos Partilhaveis Organizacionais

i = NUmero de Organizagdes que usufruem dos Servicos Partilhados.

Sendo que:

COCSP=3", fCP (Pi, Ci, Cei) + C’

Em que:

fCP — é a Funcdo do Conhecimento Partilhavel
P — Conhecimento Percetual

C — Conhecimento Concetual

Ce — Conhecimento Comportamental Explicito

C’ — Conhecimento emergente

Ja o C’ calcula-se como:
C’ = Comb (CP1)
Em que:
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Comb (CPi) — € a combinacdo dos diferentes Conhecimentos Organizacionais

partilhaveis.

E importante salientar que o resultado do Fator A representa o acréscimo de conhecimento
na gestdo do conhecimento organizacional. Desta forma, quanto maior o valor do Fator

A maior € o acréscimo de conhecimento na organizacao.

O modelo Delta Mais pode ser aplicado em organizacdes, ou seja, numa entidade formada
por dois ou mais individuos que trabalham com a mesma finalidade de produzir um bem
ou servico que pode ser afetado positiva ou negativamente atravées do desempenho interno

da organizacéo (Pinto, 2015).

O autor Pinto (2015) criou as classes de melhoria que sdo um conjunto de dez categorias

que facilitam no sucesso da aplica¢do do Modelo A+ que sdo:

1. A utilizacdo do e-Learning ou outra plataforma similar, no contexto dos servicos

partilhados, proporciona uma gestao de conhecimento mais eficiente;

no

A integracdo de uma plataforma como o e-Learning ou outra similar no processo
dos servicos partilhados tornara a gestdo do conhecimento organizacional mais
eficiente;

3. Devido a crescente utilizagdo do e-Learning como centro de servicos partilhados
é possivel afirmar que o e-Learning é um instrumento de ensino e aprendizagem
bem como de divulgacao;

4. Através da recombinacdo dos produtos e servi¢os sao criados novos produtos e
Novos servigos que aumenta a eficiéncia do centro de servigos partilhados;

5. Haver um aumento de conhecimento organizacional do centro de servigcos
partilhdveis depende do aumento do conhecimento organizacional de cada
empresa;

6. Ha um aumento de competitividade entre as varias organizacdes gerada pela
implementacdo do centro de servigos partilhados;

7. A visibilidade do e-Learning, que é um transmissor de conhecimento, pode ser
reforcada através das caracteristicas funcionais dos servigos partilhados;

8. A criacdo do conhecimento organizacional passa por varias etapas que passam

pela jungéo de servicos partilhados com o e-Learning que proporcionam o atingir

dos objetivos;
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9. Criar novo conhecimento e passar do conhecimento tacito para o conhecimento
explicito;
10. A criacdo de conhecimento organizacional pelos servicos partilhados € maior

quanto maior for o conhecimento existente inicial por cada uma das organizacoes.

Com uma aplicagdo do Modelo A+, a empresa estd a contribuir para que haja uma
estimulagdo a criacdo de novo conhecimento para o centro de servicos partilhados atraves
da plataforma e-Learning, de forma a que todas as informagdes sejam colocadas ao dispor
de toda a organizacdo. Através da utilizacao deste modelo, podemos afirmar que estamos
perante uma externalizacdo do conhecimento, pois esta a ocorrer uma conversao de
conhecimento tacito para conhecimento explicito. E ainda possivel afirmar que esta a
ocorrer a juncdo dos varios conhecimentos de varios departamentos e organizacfes que
possibilita criar conhecimento que permite as empresas as melhores tomadas de decisfes
(Pinto, 2015).
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CAPITULO I11 - ABORDAGEM DE INVESTIGACAO
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O setor automoével € dos setores mais ricos a nivel de gestdo, devido a grande
competitividade a inddstria automdvel € um setor que teve de se reinventar para que

conseguisse se destacar até mesmo a nivel tecnolégico.

Como ja foi possivel analisar através da presente investigacéo a gestdo do conhecimento
nas empresas detém um papel fundamental na capacidade das organizacbes se
reinventarem. Desta forma, no setor automdvel a gestdo de conhecimento € primordial
uma vez que contribui para que haja uma criacdo, organizacdo e disposicdo de

conhecimento para toda a empresa.

No presente capitulo sera apresentado a questdo de investigacdo e a metodologia a ser

utilizada no presente estudo.

1 Questdo de investigacao

Inerente ao facto de se querer estudar a gestdo de conhecimento numa industria automovel
esta a curiosidade do estudo deste setor por ser um setor ja tdo evoluido e de que forma
ainda podem ser mais rentabilizados para que a sua gestdo possa melhorar. Para a
realizacdo de um trabalho cientifico como € o caso, o passo principal é a definicdo das

questdes de investigacao.

Segundo Gil (2002) deve haver um problema claro a que se quer responder e a delimitacdo
desse mesmo problema, sendo que o problema é colocado sob forma de uma pergunta

clara e direta.
A realizacdo desta investigacdo tem como questdo de investigacao:

A aplicagdo do Modelo de Gestdo de Conhecimento Organizacional Delta Mais (A+),
pode beneficiar o grupo econémico estudado?

O surgimento desta questdo deveu-se ao facto de ter sido apresentado um problema real
a autora da presente investigacdo que motivou a que fosse este 0 Grupo estudado e de que
forma se pode melhorar a gestdo do conhecimento da empresa. Esta € uma questao que
tem como objetivo avaliar se a gestdo do conhecimento organizacional, segundo a
abordagem proposta no Modelo A+ do autor Pinto (2015) poderia beneficiar a empresa

estudada.
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2 Metodologia

A metodologia do presente estudo foi orientada de forma a obter os resultados que
permitam responder as questdes de investigacdo. Tratando-se de um grupo que detém
varias empresas e sendo um grupo do setor automdvel é extremamente importante a sua
diferenciacéo perante a concorréncia para que o volume de negocio continue a aumentar.
Como ja foi possivel analisar a gestdo do conhecimento € um dos principais fatores que
contribui para que as empresas sejam as melhores no seu setor e que fagcam a sua distingéo

positivamente.

A metodologia utilizada ao longo da dissertacdo segue uma cosmovisao (conjunto basico
de crencas que orientam uma ac¢do) filoso6fica construtivista com uma pesquisa qualitativa
através de um estudo de caso, com recurso a pesquisa exploratoria e com recolha de dados

através de entrevistas qualitativas e observacéo.

Uma cosmovisdo filosofica construtivista é caracterizada pela envolvéncia do
investigador nas experiéncias da investigacdo que molda a visdo do investigador

qualitativo aquando da recolha de dados no mundo que estdo a investigar (Crotty, 1998).

A presente dissertacdo serd baseada num estudo de caso por se querer dar uma resposta
relativa ao beneficio da utilizacdo do modelo de gestdo de conhecimento organizacional

A+ no grupo econdmico que esta a ser estudado.

Segundo Gil (2002) o estudo de caso vai permitir a formulacéo do problema, a definicdo
da unidade-caso, a recolha e avaliacdo de dados que servirdo de base para a preparacédo

do relatorio a apresentar.

Para Yin (2001) o estudo de caso é uma metodologia de investigacdo que visa
compreender e criar 0 planeamento necessario e as abordagens que permitam recolher os
dados de forma a analisa-los e a dar uma resposta ao problema inicial. Pinto (2015)
também afirma que o resultado do Fator Delta transmite a “quantidade” de conhecimento

que é possivel adquirir com a implementacdo do modelo de gestdo de conhecimento A+,

Stake (1995) considera que a utilizacdo de estudos de caso é uma estratégia do
investigador pois explora em profundidade a atividade, processos de varios colaboradores
e dos varios departamentos. Todos os dados recolhidos estdo limitados por um tempo

delimitado.
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A pesquisa exploratoria permite a que haja uma proximidade com a realidade do problema
de forma a que se crie varias hipoteses de resposta, contudo, este é um planeamento que
se ird assumir sob forma de estudo de caso, muito comum nas pesquisas exploratérias
(Gil, 2002).

Tendo em consideracéo as questdes de investigacao optou-se por realizar entrevistas uma
vez que estas permitem que se relinam as informacgdes necessarias sobre uma situacéo
bem definida. A escolha dos entrevistados passou por escolher o responsavel de cada uma
das empresas do grupo para que se pudesse também identificar possiveis problemas
estudando os comportamentos e os habitos de cada um dos negdcios e se existia um

respeito pela cultura organizacional da empresa “mae”.

As entrevistas realizadas foram de abordagem qualitativa que permitiram recolher os
dados necessarios para a investigacdo. Segundo Walliman (2011) existem trés tipos de

entrevistas:

. Estruturada: H& uma padronizacdo de perguntas seguindo uma
calendarizacéo especifica, sendo que pode ser respostas em formato fechado.

. Semiestruturada: Contém perguntas de formato fechado e aberto sendo que
apenas ocorre uma padronizacdo das perguntas em algumas secces.

. N&o estruturada: N&o existem perguntas cuja resposta seja em formato
fechado, havendo total flexibilidade em torno de um guia de perguntas que

permite ao entrevistado “divague” na sua resposta.

Desta forma, é possivel analisar que a utilizacdo da entrevista sera uma mais valia pois
permite uma vasta recolha de informagdes e conhecimentos passados e a exploracdo de
varios temas/problemas que podiam ser “desconhecidos” para o entrevistador. Contudo,
tem a desvantagem de poder haver a transmissdo de informacdes incorretas por parte do
entrevistado e o condicionamento de resultados por parte da visdo de quem esta a ser
entrevistado (Pandey & Pandey, 2015).

A utilizagdo da entrevista apenas foi uma mais valia porque houve uma adequagdo das
questdes para que se conseguisse alcancar uma resposta / solucdo para a questdo de
investigacao, desta forma todas as questdes foram criadas a pensar na possivel informacao
que o diretor de cada uma das trés empresas daria e ter a percecao de relacionar com o
modelo A+. Assim sendo, a Q1 estd relacionada com o valor do conhecimento dos

colaboradores perante uma empresa, em gque quanto maior for o conhecimento maior sera
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o valor do Fator A; a Q2 pretendia avaliar como ocorre a espiral de conhecimento; a Q3
foi adequada para se saber qual a ferramenta utilizada internamente para a partilha e
armazenamento do conhecimento; ja a Q4 pretendia avaliar se o grupo dava o devido

valor a gestdo do conhecimento organizacional.

As questdes que foram realizadas nas entrevistas, semiestruturadas, sdo as seguintes:

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deve ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

Com esta questdo pretendeu-se estudar se os diretores das empresas consideravam o
conhecimento primordial para o desenvolvimento dos negdcios. Admitindo que as
organizagbes dependem dos recursos humanos, quanto mais conhecimento 0s
colaboradores tiverem mais conhecimento tem a empresa. A eficiéncia dos colaboradores
é tanto maior quanto os conhecimentos que estes tém. Assim vai ser também possivel de

verificar se os conhecimentos podem facilitar as fun¢6es dos individuos.

Q2.: Considerando que a gestdo de conhecimento organizacional é uma mais
valia, sumariamente indique algumas praticas ou procedimentos associados a gestao de

conhecimento organizacional.

A gestdo de conhecimento organizacional é dos recursos mais importantes numa empresa.
Com a aplicacdo desta questdo foi possivel avaliar se a transmissdo de conhecimento

ocorria de uma forma transversal ou isolada bem como qual o conhecimento mais criado:

a) Socializacdo - Conhecimento Partilhado
b) Externalizagdo - Conhecimento Concetual
¢) Internalizacdo - Conhecimento Operacional

d) Combinag&o - Conhecimento Sistémico

Q3.: A valorizagéo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento
ocorre nas empresas e no grupo? Ha algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?
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Todo o conhecimento deve estar exposto para todas as empresas/ departamentos uma vez
que é o que contribui para a evolu¢do do grupo. Ao analisar o instrumento formal da
partilha de conhecimento foi possivel analisar se a empresa conseguia tirar o maior

beneficio possivel do conhecimento 1a exposto.

A presente questdo tinha também o objetivo de avaliar se a criagdo/ partilha de
conhecimento acontecia entre todo o grupo e de que forma ocorria. Permitindo
compreender se a empresa dava a devida valorizacdo da criagdo e partilha do

conhecimento.

Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacéo da partilha do
conhecimento? De que forma é valorizada na avaliagao de desempenho individual, por

exemplo.

A gestdo de conhecimento é fundamental para uma empresa conseguir manter a distin¢ao
perante a feroz concorréncia. Uma empresa que faca a avaliacdo dos colaboradores e que
avalie o quanto esta cria e partilha conhecimento dentro da mesma esta a contribuir para
a motivacdo do individuo, uma vez que este se sente ouvido e permite a ndo estagnacéo

da empresa.

J& foi possivel analisar que o conhecimento ¢ das “armas” mais fortes que uma
organizacdo pode ter. Esta questdo tinha como intuito de estudar o quanto era valorizado

0S novos conhecimentos pela cultura organizacional do grupo.

Os entrevistados sdo os trés diretores das trés empresas do Grupo estudado. As realiza¢des
das entrevistas ocorreram através da plataforma ZOOM e em regime presencial, tendo
sido dado preferéncia para as presenciais, mas que todos os diretores tiveram a
possibilidade de escolha. Para que nenhuma informacdo relevante se perdesse foram
tomadas notas ao longo das trés entrevistas bem como a gravacao das entrevistas apés a
autorizagdo do entrevistado. E ainda de salientar que aquando da marcagio das
entrevistas, que ocorreu via email, foi enviado um documento com uma breve explicagéo
sobre a intencdo da entrevista e apresentadas as perguntas com o que era pretendido como
é possivel verificar no anexo I. Apos a autorizacdo dos diretores, via email, sobre a

realizacdo das entrevistas é que foi dado o seguimento.
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As respostas dos entrevistados foram transcritas para o presente documento com o auxilio
das gravacdes realizadas, quando aceites pelos entrevistados, mas também recorrendo a
todas as notas tomadas ao longo das entrevistas.
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CAPITULO IV —RECOLHA, APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO
DOS RESULTADOS
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1 Recolha dos dados

Para a recolha de dados escolheu-se como amostra os diretores das empresas 1, 2 e 3, por
serem considerados os colaboradores com o maior grau de conhecimento das empresas
estudadas. O método de recolha de dados escolhido foi a entrevista que ocorreu via
ZOOM e presencial de acordo com o combinado com cada um dos entrevistados. Todos
os entrevistados foram abordados atraveés de uma chamada telefénica, primeiramente,
para garantir a disponibilidade em realizar a entrevista. O segundo contacto foi realizado,
apos a autorizacdo dos diretores para a realizagdo da entrevista, via email, no qual todos
receberam um documento em anexo que continha todas as questdes da entrevista bem
como qual o objetivo de cada uma das perguntas, conforme € possivel verificar na figura
8. O documento enviado juntamente com o email encontra-se apresentado no anexo | do

presente trabalho.

Entrevistas. pdf .
o] 66KB

Boa tarde,

Sou a Vinia Pereira que entrou em contacto consigo via telefone para agendar a entrevista. Tal como mencionado gostaria de Ihe fazer uma pequena entrevista que tem como finalidade a conclusio do Mestrado em
Informagdo Empresarial.

Juntamente com o presente email envio um documento com as questdes que lhe vou fazer bem como uma breve explicagio do que se pretende com cada uma das questdes.

Saliento, mais uma vez, que informagdes sensiveis como nomes das empresas e dos colaboradores nio podem ser mencionados para que se possa proceder 3 toda discrigio do Grupo estudado.

De forma a agilizarmos a entrevista, € possivel realizar a entrevista via ZOOM ou presencialmente? Indique, por favor, qual & a sua disponibilidade.

Aguardo feedback,
Obrigada,

Atentamente,
Vania Pereira

Figura 8 - Email enviado aos entrevistados

Como foi jA mencionado o email enviado para todos os entrevistados foi 0 mesmo, a data
de realizacdo das entrevistas aconteceu em dias diferentes conforme é possivel verificar
nas imagens seguintes. Na figura 9 esta apresentada a resposta do diretor da empresa 1 a
solicitacdo da entrevista, a qual se realizou num formato presencial nas instalacdes da

organizacdo conforme o sugerido pelo diretor.

Bom dia Vania,

Estou disponivel para responder a todas as suas quest8es. Eu tenho disponibilidade para realizar a entrevista esta 62 feira as 10:30h, podemos marcar nas instalagdes do CDP?

Com os melhores cumprimentos,
Figura 9 - Email de resposta a entrevista (Diretor 1)
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A resposta a questdo da realizacdo da entrevista ao diretor 2 encontra-se apresentada na
figura 10, onde foi apresentada uma sugestdo por parte do diretor para que a entrevista se

realizasse em regime presencial, nas instalagdes da empresa 2.

Assunto: RE: Entrevista para Mestrado

Boa tarde Vania,

Considero que seria mais Gtil se fizéssemos a entrevista presencialmente.

Estas em teletrabalho? O MCC fica muite préximo do CDP e posso receber-te na 22 feira. Caso seja vidvel as 09h30, tanto melhor. Caso contrdrio, pedemaos marcar as 18h15.
Aguardo confirmagio para agendar.

Com os melhores cumprimentos,

Figura 10 - Email de resposta a entrevista (Diretor 2)

O diretor da empresa 3 respondeu que 0s nos inicios e finais de cada més era complicado
para agendar a entrevista, sendo que o dia indicado era o dia seguinte a data da rece¢do
do email, conforme € possivel verificar na figura 11. Como a autora da presente
investigacdo teve de ficar em isolamento devido a COVID-19, esta entrou em contacto
telefonico com o diretor 3 e por esse motivo a entrevista acabou por ser realizada via
plataforma ZOOM.

Assunto: RE: Entrevista para Mestrado

Ola Vania,

Antes demais as minhas desculpas, finais e inicios de més s3o sempre mais complicados para mim.
O ideal & ser durante o dia de amanha.

Obrigade

Melhores Cumprimentos,

Figura 11 - Email de resposta a entrevista (Diretor 3)

E de salientar que os trés diretores mencionados no presente documento foram os trés
primeiros a serem contactados, seguindo a sugestéo do diretor do Grupo estudado, e todos
deram uma resposta positiva relativamente a concederem uma entrevista para um estudo

nas “suas” empresas sobre a gestdo do conhecimento organizacional. Saliento ainda para
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o facto de todos estes diretores laborarem em zonas geogréaficas diferentes e por esse
motivo houve a proposta de se realizar as entrevistas via ZOOM. Apenas uma das
entrevistas foi realizada via ZOOM, mas devido ao facto de se estar a atravessar uma

pandemia mundial.

Uma entrevista aos diretores das empresas possibilitou a obtencdo de dados para
responder as questdes de investigacdo formuladas que contribuiram para a resposta da
questdo de investigacdo formulada no inicio do presente estudo. Segundo os autores
Brewerton e Millward (2001) uma entrevista tem como finalidade a especificacdo da area

de pesquisa do problema bem como da recolha de dados.

As questbes realizadas nas entrevistas foram estruturadas de forma a recolher as
informacgBes necessarias para que contribuissem para a resolucdo da questdo de

investigagdo inicial, como é possivel verificar:

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deve ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

Q2.: Considerando que a gestdo de conhecimento organizacional € uma mais valia,
sumariamente indique algumas praticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

Q3.: A valorizacdo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento ocorre
nas empresas e no grupo? Ha algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o armazenamento

e partilha de conhecimento?

Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizagdo da partilha do
conhecimento? De que forma é valorizada na avaliacdo de desempenho individual, por

exemplo.

2 Apresentacdo dos dados

As entrevistas foram realizadas em dias diferentes uma vez que teve de haver uma gestao

a nivel da agenda dos diretores para que se pudesse recolher os dados necessarios.

E de salientar que no inicio de cada entrevista os entrevistados foram informados que as

entrevistas estavam a ser realizadas no &mbito da realizacdo da dissertacdo do Mestrado
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em Informacdo Empresarial lecionado no Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo do Porto — Politécnico do Porto e que ndo podiam mencionar 0s nomes
das empresas bem como passar informac@es sensiveis. Foi este 0 acordo realizado com o
Grupo para que pudesse ser possivel realizar o estudo de caso. Os entrevistados foram
também elucidados quanto ao tema a ser abordado tendo sido enviadas as questdes das
entrevistas no email inicial de convite para a realizagdo das entrevistas conforme

apresentado no Anexo |I.

Nos apéndices I, Il e Ill estdo apresentadas as respostas na integra das entrevistas

realizadas aos diretores das empresas 1, 2 e 3 respetivamente.

No entanto, no presente subcapitulo sera apresentado, de uma forma geral, as respostas

de todos os diretores entrevistados.

2.1 Entrevista ao diretor da empresa 1 especializada na venda de pecas de

automoveis

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deva ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

O entrevistado menciona que sim, que 0 conhecimento organizacional deve ser gerido
COmMOo um recurso e que o conhecimento organizacional por parte dos colaboradores € uma
mais valia uma vez que as suas funcdes podem ser facilitadas quanto maior for o nivel de

conhecimento.

Q2.: Considerando que a gestdo de conhecimento organizacional € uma mais valia,
sumariamente indique algumas praticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

O diretor da empresa 1 considerou que ha transmissdo de conhecimento, mas que
maioritariamente esta transmissdo ocorre através de conversas informais, mas que num
futuro h& a intencdo de alterar o processo de transmissdo de conhecimento para que possa
ser usada uma fonte especifica e o conhecimento transmitido ser validado por um superior

ou alguém especializado na area especifica.
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Q3.: A valorizacdo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento
ocorre nas empresas e no grupo? Ha algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?

Nesta questdo o diretor mencionou que dentro do Grupo nédo ha a valorizacdo da criacao
e partilha de conhecimento, mas que dentro da empresa essa preocupacgao ocorre e que 0S
colaboradores tém ferramentas para transmitir o conhecimento como é o caso do uso de

intranet, pastas partilhadas, entre outras ferramentas elucidadas.

Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacdo da partilha do
conhecimento? De que forma é valorizada na avaliacdo de desempenho individual, por

exemplo.

O diretor da empresa 1 indicou que nao ¢ da politica do Grupo fazer uma valorizacdo dos
colaboradores que criam e transmitem conhecimento para as empresas e para 0 grupo,
mas que a empresa 1 tem o cuidado de fazer uma valorizagcdo, ndo de uma forma
remuneratOria como gostaria, mas que ocorre a transmissdo de conhecimento entre 0s

colaboradores da mesma empresa.

2.2 Entrevista ao diretor da empresa 2 especializada na reparacdo de

automoveis

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deva ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

O diretor indicou que sim, que o conhecimento organizacional devia ser gerido como um
recurso uma vez que com o aumento da experiéncia os colaboradores vao tornando-se
mais confiantes e ageis nas suas funcdes, tornando-se mais eficientes, mas que devido ao
facto de o Grupo ndo estar a tirar o beneficio da utilizagdo do conhecimento

organizacional como um recurso que pode estar a prejudicar o Grupo todo.
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Q2.: Considerando que a gestao de conhecimento organizacional € uma mais valia,

sumariamente indique algumas préaticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

Segundo o diretor, atualmente a transmissdo de conhecimento ocorre maioritariamente
através da Socializacdo isto ao nivel do Grupo como ao nivel da empresa, mas que devido
a grande rotatividade de colaboradores esta transmissdo de conhecimento pode nao ser a
mais adequada pois considera que todo o conhecimento deve estar transcrito. Futuramente
as praticas associadas a gestdo do conhecimento organizacional serdo alteradas para uma
conversdo de conhecimento Combinacdo para que além de estarem transcritas possam

sempre ser alteradas sempre que se justifique.

Q3.: A valorizacdo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento
ocorre nas empresas e no grupo? Ha algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?

Ha uma valorizacdo e partilha de conhecimento dentro da empresa 2, mas que dentro das
varias empresas bem como do Grupo em geral ndo ha tanta preocupacéo, que o diretor da
empresa 2 considera que pode ser uma desvantagem face a concorréncia direta. A
transmissao de conhecimento dentro da empresa ocorre de varias formas nomeadamente:

intranet, pastas partilhas, reunides mensais e e-mails.

Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacdo da partilha do
conhecimento? De que forma € valorizada na avaliacdo de desempenho individual, por

exemplo.

O diretor consignou que a valorizacdo da partilha de conhecimento faz parte da cultura
empresarial do Grupo, pois quando um colaborador € avaliado ha um campo de avalia¢ao
“Profissionalismo” em que o diretor da empresa 2 considera que a criagdo e a transmissdo
de conhecimento de um colaborador esta implicito, mas que ndo é avaliada de uma forma
remuneratéria. O colaborador é ainda valorizado no grupo através do seu conhecimento

aquando das renovacgdes contratuais.
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2.3 Entrevista ao diretor da empresa 3 especializada na venda de

automoveis

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deva ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

O diretor defendeu que o conhecimento organizacional efetivamente deve ser gerido
como um recurso, sendo uma mais valia quer para a empresa como para 0 grupo uma vez
que através do conhecimento dos colaboradores devido a sua experiéncia tornam-se cada

vez mais eficazes, acabando por trazer a empresa e ao Grupo um beneficio.

Q2.: Considerando que a gestdo de conhecimento organizacional € uma mais valia,
sumariamente indique algumas préaticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

O diretor lamentou o facto de ainda néo ter todos os procedimentos criados, contudo a
conversdo de conhecimento que mais ocorre € através da Socializacdo havendo a
perspetiva de que passara a haver uma conversao de conhecimento em Externalizacao e
a Combinacao num futuro por sentir a necessidade. Foi ainda mencionado que uma vez
que é uma empresa que trabalha muito em cadeia pode ndo ser facil os colaboradores
apresentarem sugestfes de melhoria, mas que € possivel, apenas sendo dificeis de inserir

devido ao facto de haver resisténcia a mudanca.

Q3.: A valorizacdo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento
ocorre nas empresas € no grupo? H& algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?

O diretor respondeu que na empresa efetivamente ocorre uma valorizacdo da criacdo e
partilha de conhecimento, mas que o grupo deveria valorizar mais os colaboradores que
tém comportamentos de criagdo e de partilha. H& ainda a referéncia de que os
instrumentos oficiais para a partilha de conhecimento séo: intranet, emails, comunicados
escritos e pastas partilhadas. Foi ainda mencionado a criagcdo de uma plataforma criada

para que houvesse uma troca de conhecimento com uma outra empresa do grupo.
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Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacdo da partilha do
conhecimento? De que forma é valorizada na avaliacdo de desempenho individual, por

exemplo.

Para o diretor da empresa 3 os colaboradores que criam e partilham conhecimento na
empresa sdo valorizados aquando da renovacdo de contrato e através da avaliacdo da
gestéo individual de desempenho. Contudo, foi mencionado que o Grupo ndo tem um
método especifico para a avaliacdo do colaborador que contribua para a partilha de

conhecimento.

3 Analise dos dados

Nesta seccdo foi apresentada uma analise e discussao das respostas obtidas aquando da
realizacdo das entrevistas. Vale referir que cada diretor respondeu pela sua empresa
apresentando também uma visdo geral da gestdo de conhecimento organizacional do

Grupo.

Na presente analise foi apresentada uma observacdo das respostas dos diretores das

empresas 1, 2 e 3 e no final apresentou-se uma apreciac¢ao global das respostas.

3.1 Entrevista ao diretor da empresa 1 especializada na venda de pecas de

automoveis

Aguando da questdo 1 que pretendia analisar se o diretor considerava que o conhecimento
organizacional deveria ser um recurso e de que forma contribuia para a eficiéncia dos
colaboradores. Foi possivel verificar que este entende a importancia que o conhecimento
tem sobre a organizagao sendo uma mais valia para o dia a dia de forma a tornar as fungdes
mais facilitadas e com uma maior percentagem de sucesso. Quanto maior for o
conhecimento dos funcionarios sobre a empresa melhores colaboradores serdo e mais

desenvolvida serd a empresa ja que conhecimento gera conhecimento.

Ja relativamente a questdo 2 que pretendia analisar de que forma ocorria a transmissao de

conhecimento na empresa e se considerava se é o mais correto, ao qual o diretor
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considerou que maioritariamente ocorria a conversdao de conhecimento através de
conversas informais adquiridas atraves da experiéncia dos colaboradores, ou seja, ocorria
a Socializacdo. Tendo em consideragdo que se trata de uma empresa que conta com mais
de 100 colaboradores devia de haver procedimentos para as varias acdes dos
colaboradores para que todos laborassem de uma forma uniforme que permitisse a
empresa e ao Grupo transmitir os valores da organizacio de uma forma mais coesa. E de
salientar que o diretor apresentou intencdes de melhorar e avaliar a qualidade de
transmissdo de conhecimento através de reunides informais em que estardo presentes

varios elementos da empresa.

Com a questéo 3 pretendia-se verificar se ocorria uma valorizagéo da criacdo e da partilha
do conhecimento, quer dentro da empresa como no grupo e se essa transmissdo de
conhecimento ocorria através de um instrumento formal para tal. Infelizmente, o diretor
considerou que ndo havia uma valorizacdo da partilha do conhecimento no grupo. Ja
dentro da empresa os colaboradores séo detentores de ferramentas que tinham a finalidade
de transmitir o conhecimento, que no caso ¢ a intranet, mas que devido ao facto de haver
pouca de transmissdo de conhecimento entre as empresas O grupo estava a ser
prejudicado. E possivel verificar que existiu alguma transmissdo de conhecimento entre
os colaboradores da empresa, mas entre as varias empresas do grupo ocorreu pouca
transmissdo de conhecimento sendo que ndo é de forma clara que acaba por prejudicar

todo o grupo através de objetivos que possam nao ser alcancados.

Ja com a aplicacdo da questdo 4 foi possivel verificar se o diretor considerou se havia
uma valorizacdo dos colaboradores que praticavam a partilha de conhecimento no grupo,
ao que este respondeu gque ndo era para politica da empresa fazer essa valorizagdo, muito
embora a prética de transmissdo de conhecimento entre os colaboradores da empresa
ocorre-se, mas esta ndo podia ser avaliada sob forma remuneratéria. Uma organizacéao
que ndo valorize a partilna de conhecimento é uma empresa que esta a desmotivar a
criacdo e partilha de conhecimento que pode ser fundamental para a sua distin¢ao perante

a concorréncia.
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3.2 Entrevista ao diretor da empresa 3 especializada na reparacdo de

automoveis

Na questdo 1 em que se pretendia avaliar se o diretor considerava se o conhecimento
organizacional deveria ser tratado como um recurso e se contribuia para a eficiéncia dos
colaboradores. Este menciona que sim, que devia ser gerido como um recurso e que
melhorava a eficiéncia dos seus colaboradores porque com 0s anos de experiéncia o
individuo ia tornando-se mais confiante na sua tarefa. Embora o diretor da empresa 2
considere que a empresa conseguia reter talentos pelo motivo de haver colaboradores a
trabalhar no grupo ha mais de 40 anos, salientando que atualmente a gestdo de
conhecimento ndo estava a ser considerada como o bem precioso que deveria ser. Com
esta resposta pdde-se verificar que efetivamente a empresa percebia que a eficiéncia dos
colaboradores é tanto maior quanto maior for o seu conhecimento organizacional e que
por isso 0 conhecimento organizacional deve ser gerido como um recurso primordial na
empresa e do grupo. Sendo que este Ultimo podia estar a ser prejudicado porque quanto
menor o conhecimento que os individuos tiverem menor vai ser a sua capacidade para a

elaboragéo das suas fungdes.

Com a aplicacdo da questdo 2 pretendia-se saber como ocorria a transmissao de
conhecimento que com base na resposta do diretor da empresa 2 no grupo a transmisséo
de conhecimento ocorria através da Socializagdo, ou seja, passava de conhecimento tacito
para conhecimento tacito sendo também este o mais utilizado na sua empresa. Como o
diretor sabia que esta forma de conversao de conhecimento ndo era a mais adequada pelo
facto de ser uma empresa onde ha rotatividade dos colaboradores o conhecimento
organizacional devia estar transcrito. O diretor tinha a pretensdo de alterar o método de
conversdo de conhecimento para a Combinacao por acreditar que a implementacdo desta
forma de transmissdo de conhecimento vai permitir que nada se dissipe, que haja uma
correta transferéncia de conhecimento e que possa ser melhorado sempre que necessario.
Um conhecimento tacito é um conhecimento que pode ser transmitido para outro
colaborador de uma forma distorcida, desta forma a Combinagdo é efetivamente a forma
de transmissdo de conhecimento mais correta, pois tratando-se de uma empresa e de um
grupo tdo grande e com rotatividade de pessoal &€ uma garantia de que o conhecimento
fica registado podendo ser alterado ao longo do tempo sempre que for necessario e

benéfico para a empresa e para 0 grupo.
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Na questdo 3 foi abordado a valorizacdo ou ndo da partilha de conhecimento, quer na
empresa quer no grupo e de que forma ocorria. A resposta do diretor da empresa 2 foi que
ndo havia muita partilha de conhecimento entre as empresas, sendo mais corrente essa
transmissdo ocorrer dentro da mesma empresa atraves de pastas partilhadas, intranet,
emails e reunides mensais. Acontecia que a empresa 2 tinha uma partilha de
conhecimento com outras empresas fora do grupo pelo motivo de serem representantes
oficiais de algumas marcas, contudo entre empresas do mesmo grupo o diretor sabia que
ainda havia muito caminho a percorrer. Um grupo de empresas dependia do bom
desempenho de cada uma das empresas individualmente, mas também do desempenho
geral de todas, desta forma, se cada uma empresa “trabalhar” por si e ndo interagir entre

elas o grupo saira mais prejudicado.

A questdo 4 permitiu avaliar se era da cultura do grupo a valorizacdo da partilha de
conhecimento e como ocorre essa mesma valorizacdo, que contrariamente a resposta do
diretor da empresa 1, o diretor entrevistado menciona que existia valorizagdo por parte
do grupo bem como por parte da empresa, que esta ultima ocorria aquando da avaliacdo
do colaborador elaborada para a renovacéo do contrato de trabalho e através da avaliacédo
anual do trabalho, no campo de profissionalismo o diretor da empresa 2 avaliava ai
também a criacdo e partilha de conhecimento, sendo que esta Ultima j& era a forma que o
grupo utiliza para a valorizacdo do colaborador, mas nao podendo fazer a valorizacao a
nivel monetario. Uma vez que fazia parte da cultura organizacional efetuar uma avaliacdo
anual do colaborador através da criacdo de um campo especifico para o conhecimento
criado e partilhado pelo colaborador. Ao valorizar o colaborador pela partilha estar-se-4
e a criar uma motivacdo para que ocorra mais empenho na melhoria da gestdo de
conhecimento, uma forma de ocorrer essa valorizacdo poderia ser através de valores
monetérios atribuidos através de prémios em que uma das componentes seria O

conhecimento organizacional do funcionario, por exemplo.

3.3 Entrevista ao diretor da empresa 3 especializada na venda de

automoveis

A questdo 1 pretendia analisar se o diretor da empresa considerava que o conhecimento
organizacional devia ser gerido como um recurso e se podia contribuir para a eficiéncia

dos seus colaboradores. O diretor considerou que sim. Utilizar o conhecimento
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organizacional como um recurso era uma mais valia para a empresa bem como para a
grupo, sendo que todos os colaboradores quando entravam para a empresa traziam o seu
know-how que vai sendo aperfeicoado com o seu tempo de casa, ou seja, quanto mais
anos na empresa mais experiente se tornava e mais eficaz era. Se todos os colaboradores
detentores dos mais variados conhecimentos sobre a organizagdo proporcionassem a
transmissdo para outros toda a empresa, de uma forma geral, iria beneficiar. Agora se
agora multiplicarmos essa situacdo a todas as empresas do grupo ia haver um

conhecimento muito maior que ira proporcionar ao grupo ser melhor.

Na questdo 2 pretendeu-se saber como ocorria a transmisséo de conhecimento. O diretor
lamentou o facto de ainda ndo terem os procedimentos construidos, mas que sentiam a
necessidade de terem todos os procedimentos descritos que estivessem com um acesso
facilitado a todos os colaboradores da empresa. Contudo, até ao momento, a forma de
converséo de conhecimento mais comum era através da Socializacao, a tipica “conversa
de café” em que ndo é formal, mas que os colaboradores facilmente se ajudavam entre si
de forma a facilitar o seu trabalho, desempenhando-o de forma correta. Foi ainda
abordado o facto de ndo poder haver muita liberdade do colaborador em fazer alteracdes
de um determinado processo porque era um trabalho em cadeia acabando por ser mais
dificil de se justificar uma alteracdo. Embora fosse dificil era possivel haver uma
alteracdo dos processos e do conhecimento organizacional sempre que se justificasse. Foi
salientado que as alterac6es eram dificeis de introduzir por causa da resisténcia a mudanca
por parte dos colaboradores. Num futuro breve, o diretor apresentou intengdes de fazer a
conversdo do conhecimento através da Externalizacdo e posteriormente da Combinacao.
Mais uma vez foi possivel analisar que o diretor da empresa verificava que o0 método de
transmissdo mais usado era a Socializa¢do. Contudo, ao contrario dos outros diretores das
empresas 1 e 2 este sentia a necessidade de passar para o conhecimento transmitido
segundo a Externalizacdo e a Combinacdo. Por se tratar de uma empresa com tantos
colaboradores, o diretor, sentia a necessidade de que todo o conhecimento passasse a estar
devidamente escritos e expostos para toda a empresa bem como com a possibilidade de

haver uma alteragdo sempre que necessario.

Através da questdo 3 pretendia-se saber se havia valorizacdo da criacdo e partilha de
conhecimento e de que forma ocorria a partilha desse mesmo conhecimento. Analisando
a resposta do diretor da empresa 3 verificou-se que a empresa por si valorizava o

colaborador que dava mais conhecimento a organizagdo, mas considerava que 0 grupo
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devia valorizar de mais formas. Foi ainda possivel obter a informacéo que cada empresa
era muito individualista no que tocava a transmisséo de conhecimento, havendo excegdes
pois havia uma empresa com a qual foi criada uma plataforma propria para que ocorresse
a transmissao de informacdes de uma forma facilitada. J& ao nivel grupo o conhecimento
era transmitido atraves da intranet, emails, comunicados escritos e pastas partilhadas. Foi
possivel verificar que existia uma transmissdo de conhecimento de uma forma direta entre
esta empresa e uma outra do grupo porque foi sentida a necessidade da criagcdo de uma

plataforma para que todas as informacdes estivessem disponiveis sempre que necessarias.

Na questéo 4 foi pretendido saber se a valorizac¢ao da partilha do conhecimento fazia parte
da cultura interna do grupo e de que forma era valorizada. O diretor valorizava o
conhecimento que os colaboradores criavam e partilhavam através de uma avaliacdo
realizada antes da renovacdo de contrato. Caso ndo houvesse essa avaliacdo,
periodicamente a probabilidade de a empresa desmotivar o colaborador era muita e
poderia desencadear a que o funcionério se quisesse desvincular da empresa. Foi ainda
possivel analisar que o grupo ndo valorizava da mesma forma que a empresa. Na empresa
ha a valorizacdo na gestdo individual de desempenho e no Grupo ndo havia espaco para
essa avaliagcdo. Desta forma avaliou-se que o grupo tinha uma lacuna quando se tratava
da valorizacédo do colaborador relativamente a gestdo de conhecimento, pois no caso desta

empresa a valorizagcdo ocorria, mas era um método interno na empresa.

3.4 Abordagem geral de todas as entrevistas

Através desta breve analise de todas as questfes respondidas pelos varios diretores das
respetivas empresas foi possivel verificar que havia varias abordagens bastante parecidas.
O facto de todos os diretores concordarem com a possibilidade de haver um beneficio
relativo & importancia da transmissdo de conhecimento, mostrou que tinham todos a
mesma linha de pensamento. Contudo, houve também algumas discrepancias de opinifes
como foi o caso da valorizacdo da gestdo de conhecimento por parte do Grupo. Os
diretores ttm uma visdo ja futurista, na medida em que anteveem a possibilidade de
progressdao da empresa e do Grupo, apresentando algumas sugestdes de melhoria
principalmente para a melhoria da comunicacdo entre as varias empresas, esse € um

aspeto muito positivo.
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Ao longo das varias respostas houve muitas palavras varias vezes repetidas, que podem
evidenciar a valorizagdo atribuida a cada tematica, pelo que se considerou pertinente
apresentar uma nuvem de palavras com as vérias palavras mencionadas pelos diretores.
Quanto maior for o tamanho das palavras maior tera sido o0 nimero de vezes dessa palavra
proferida, desta forma e considerando a figura 12 as palavras “Colaborador”,
“Conhecimento” e “Grupo” foram as mais mencionadas, ja algumas das palavras menos

mencionadas ¢ possivel observar que sao “Elaboragao” e “Prejudicar”.

Figura 12 - Nuvem de palavras das entrevistas

Inicialmente, os diretores foram questionados sobre o conhecimento organizacional, se
este deveria ser gerido como um recurso. Foi bastante interessante analisar as respostas
dos trés diretores uma vez que houve uma concordéncia geral de que era efetivamente
uma mais valia a utilizagdo do conhecimento organizacional como um recurso quer a

nivel da empresa quer a nivel do Grupo, como é possivel verificar na figura 13.
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O Conhecimento Organizacional deve ser gerido como um
recurso?

M Diretor 1
M Diretor 2

M Diretor 3

Sim Nao

Figura 12 - O Conhecimento Organizacional deve ser gerido como um recurso?

Um Grupo que gere todo o seu conhecimento organizacional como um recurso tera uma
mais valia, pois o conhecimento é um fator primordial para o desenvolvimento e
diferenciacdo de uma empresa. O conhecimento é também o fator principal para a
eficiéncia dos colaboradores, em que estes contribuem para a eficiéncia e o sucesso de
toda a organizacdo. Analisando as respostas o facto de os trés diretores terem a
sensibilidade sobre a importancia do conhecimento organizacional ser gerido como um
recurso demonstrou que todos tém a consciéncia da importancia do conhecimento

individual de cada colaborador.

Relativamente a questdo 2 das entrevistas havia a necessidade de se saber como ocorria a

transmisséo de conhecimento em cada uma das empresas.

E importante salientar que Nonaka e Takeuchi (1997) apresentam como ocorre a

conversao de conhecimento, que passam uma sequéncia de quatro formas:
e Socializagdo — que é a conversdo do conhecimento tacito para o conhecimento
tacito;
e Externalizacdo — que é a conversdo do conhecimento tacito para o conhecimento

explicito;
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e Internalizacdo — que é a conversdo do conhecimento explicito para o
conhecimento tacito;
e Combinagdo — que é a conversdo do conhecimento explicito para o conhecimento

explicito.

Foi interessante analisar as respostas dos entrevistados pois atualmente, todas as
empresas, fazem a transmissdo de conhecimento através da Socializacdo, a chamada
“conversa de café” sendo que apenas o diretor 3 ja apresenta alguns conhecimento a serem

transmitidos segundo a externalizacéo, conforme é possivel observar na tabela 2.

Socializacdo  Externalizacdo Internalizacdgo Combinacéo
Diretor 1 X
Diretor 2 X
Diretor 3 X X

Tabela 2 - Como ocorre a transmissao de conhecimento atualmente

Segundo a visdo dos diretores, atualmente, 0 método mais usado para a transmissao de
conhecimento é a Socializacdo, que ndo quer dizer que esteja incorreto, mas que devido
a estrutura do Grupo estudado ndo serd o mais adequado por poder haver uma perda de
conhecimento quando ha uma alta rotatividade de colaboradores. No caso da empresa 3
além da Socializacdo ha conhecimento que € transmitido através da Externalizacdo que
embora ainda seja muito pouco, conforme foi mencionado pelo entrevistado, permite a
que a empresa esteja mais proxima do que pretende a nivel de transmissdo de

conhecimento.

Contudo, todos os diretores ja apresentam ambicfes futuras como é o caso de todos
adotarem a Combinacdo para a transmissdo de conhecimento, o diretor da empresa 3 € 0

tem em mente antes de adotar a Combinacgéo, passar inicialmente para a Externalizacéo.
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Socializacdo  Externalizacdo Internalizacdo Combinacéo

Diretor 1 X X
Diretor 2 X X
Diretor 3 X X X

Tabela 3 - Como ocorrera a transmisséo de conhecimento no futuro, segundo os diretores

Tal como ja foi mencionado anteriormente o0 conhecimento organizacional deve ser tido
como um dos recursos mais importantes numa empresa. O facto de os diretores das
empresas ja pensarem num futuro e terem a perspetiva de que a Combinacao, e no caso
do diretor 3 que tem a visdo de passar primeiro a Externalizacdo do conhecimento e
posteriormente para a Combinacdo, € positivo porque estdo a pensar ja na melhoria do
desempenho das empresas e do Grupo. Tal como foi mencionado na tabela 2 a
Socializacdo ndo sera a conversdo de conhecimento mais adequada. Contudo, ao analisar
a perspetiva do diretor 3 que tem a intencdo de converter o conhecimento recorrendo a
Externalizagdo, numa primeira fase, e s6 depois passar para a Combinagdo para que haja
uma adaptacdo dos colaboradores para que ndo haja tanta resisténcia a mudanca, € uma
ambicado bastante adequada. Sendo de salientar que a empresa 3 € a empresa que ja tem
alguma transmissdo de conhecimento a ocorrer através da Externalizagcdo conforme
apresentado na tabela 2. Todas as empresas que adotem uma converséo de conhecimento
explicito para explicito (Combinacdo), em que ha um conhecimento ja escrito e exposto
para todos os colaboradores permite a que todos detenham o conhecimento fidedigno que
pode permitir que a sabedoria seja transmitida da melhor forma contribuindo para o0 bom
desempenho do Grupo.

O que é importante referir é que todas as empresas para que cheguem ao pretendido, que
no caso é a combinacdo segundo a tabela 3 é necessario que todas as empresas passem
por todas as fases da conversdo do conhecimento. Idealmente o que se pretende que as

empresas adotem é:
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Socializacdo  Externalizacdo Internalizacdo Combinacéo
Diretor 1 X X X X
Diretor 2 X X X X
Diretor 3 X X X X

Tabela 4 - Como devera ocorrer a transmissdo de conhecimento no futuro, segundo Nonaka e Takeuchi

As empresas devem passar por todas as etapas da conversdo de conhecimento para que

possam desenvolver um conhecimento coeso e consolidado.

Relativamente a resisténcia a mudanca mencionada pelo diretor 3, sendo o Grupo
estudado uma empresa centenaria, que tem muitos colaboradores com 40 anos de
fidelidade a empresa e que tém procedimentos a serem cumpridos ha varios anos quando
ha a tentativa de mudar algum procedimento ocorre esta resisténcia. A resisténcia a
mudanca é possivel ser contornada e atenuada quando ha um procedimento criado, bem
explicito, que esta acessivel para todos os colaboradores e que estes possam receber uma
formacéo, quando necessaria, em que ha a demonstracdo de que a mudanca vem facilitar
num processo, desta forma sera mais facil abrir a mente dos colaboradores para aceitarem
uma mudanca dentro da organizacdo. Esta resisténcia a mudanca poderd também ser
ultrapassada com o passar por todas as etapas de conversao do conhecimento apresentadas
na tabela 4, desta forma os colaboradores vao adaptando-se as novas realidades sem haver

uma passagem brusca.

Foi também pertinente estudar se haveria valorizacdo relativamente a partilha de
conhecimento na empresa e no grupo, o que foi interessante haver uma discrepancia nas
respostas a nivel da valorizacdo do conhecimento que ocorria nas empresas e no grupo

conforme é possivel verificar nas figuras 12 e 13.
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Ha a valorizacdo da partilha do conhecimento por parte da
Empresa?

Sim Nao

W Diretor 1 ® Diretor 2 m Diretor 3

Figura 13 - H& a valorizagdo da partilha do conhecimento por parte da Empresa?

Ha a valorizagao da partilha do conhecimento por parte do
Grupo?

Sim Nao

B Diretor 1 M Diretor2 M Diretor 3

Figura 14 - H& a valorizacéo da partilha do conhecimento por parte do Grupo?

Quando um grupo ndo consegue passar uma imagem coesa e coerente para todas as
empresas € muito provavel que cada uma acabe por se gerir de uma forma autbnoma néao
sentido a necessidade de uma avaliacdo geral que podera fazer com que os colaboradores
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possam ser valorizados numa empresa e no grupo prejudicados a nivel da gestdo do
conhecimento organizacional. Através das respostas dos entrevistados foi possivel
verificar que a avaliacdo dos colaboradores ocorria de uma forma diferente nas vérias
empresas. Sendo colaboradores do mesmo Grupo todos deveriam ser avaliados e
valorizados de uma forma o mais proxima possivel para que ndo se cometam injusticas,
se cada empresa do Grupo adotar uma estratégia diferente de avaliar e valorizar os
colaboradores vamos ter uma desigualdade que pode vir a originar discérdias a longo

prazo quer nas empresas como no Grupo.

Sabe-se que as empresas apenas existem porque existem colaboradores, mas cabe a
organizagao reter os melhores entre os melhores, entdo haver uma forma de avaliar o
funcionario relativamente a criacao e partilha de conhecimento sera fundamental, o grupo
podera criar um campo especifico para a avaliacdo do colaborador enquanto produtor e
transmissor de conhecimento na avaliagdo individual e ainda, se a empresa tiver
possibilidades, poder beneficiar o colaborador de uma forma monetéria. Um funcionario
que sinta que é ouvido pela empresa sempre que da sugestdes, que é avaliado de forma
distintiva perante os seus colegas por se destacar a criar e a transmitir conhecimento, que
é valorizado pelo seu desempenho a nivel monetério é um colaborador motivado que vai
tornar-se cada vez mais ativo e contribuir para uma organizagdo mais completa e

distintiva.

A Ultima questdo da entrevista pretendia avaliar se existia uma plataforma utilizada pelas
varias empresas e estudar a possibilidade de implementar uma plataforma para que se
possa fazer a exposicdo de todo o conhecimento organizacional entre todas as empresas.
Um caso especifico sobre esta situacdo foi mencionado pelo diretor da empresa 3 em que
foi criada uma plataforma online que serve de transmissdo de conhecimento direto com
uma outra empresa do Grupo, esta plataforma ajuda a que ambas as empresas tenham
acesso a todo o conhecimento que é necessario para a proveitosa execucao das tarefas dos
colaboradores. Este é um exemplo Gtil de que uma plataforma online pode servir de
“ponte” de comunicagdo para estas duas empresas, ja que segundo Pinto (2015) a
principal funcionalidade do e-Learning, ou outra tecnologia similar é permitir a produgéo
de novo conhecimento a partir do conhecimento individual de cada organizacdo. Com a
utilizacdo de uma tecnologia abrangente a todas as empresas do Grupo vai permitir que
todo o conhecimento individual das varias empresas sejam transmitidos e estejam

disponiveis para todo o Grupo seguindo as mesmas regras e normas definidas pelo Grupo.

51



Na figura 15 esté@o presentes as tecnologias utilizadas nas empresas 1, 2 e 3 mencionadas

pelos respetivos diretores.

Tecnologias de partilha de informacao

Intranet Pastas partilhadas Comunicados Reunides Email

B Diretor 1 M Diretor2 M Diretor 3

Figura 15 - Tecnologias de partilha de informagéo

E interessante analisar a figura acima uma vez que temos varias plataformas utilizadas
pelas empresas, apenas na empresa 3 é que sao utilizados mais canais de transmissao de
conhecimento sendo eles a intranet, pastas partilhadas, comunicados, reunides e email,
mas isto demonstra que ha demasiadas plataformas de transmitir o conhecimento e este
pode comegar a “perder-se”. Ao uniformizar e reunir todos o conhecimento na plataforma
e-learning ou outra similar permite ao Grupo que todo o conhecimento esteja presente
apenas num Unico lugar, em que todas as empresas e todos 0s colaboradores tenham o
acesso facilitado acabando por simplificar toda a transmissdo de conhecimento. Uma vez
que a intranet e as pastas partilhadas sdo utilizadas pelas trés empresas estudadas fara
sentido usar estas ferramentas como a plataforma e-learning para a transmissao de
conhecimento uma vez que todas as empresas ja sdo conhecedoras das ferramentas e das
suas utilidades. Segundo Pinto (2015) o sistema de retroacdo € o mais relevante do
processo que consiste na disponibilizacdo do conhecimento para todo o Grupo. Desta
forma € possivel afirmar que a definicdo de uma plataforma Gnica para a transmissao de
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conhecimento vai permitir ao Grupo que todo o conhecimento individual esteja presente

um Unico local e facilitar todo o processo.

4 Discussao dos resultados

Ao longo das vérias respostas obtidas foi possivel denotar vérias lacunas a nivel da gestéo
de conhecimento organizacional dentro das proprias empresas pois ndo ha muito
conhecimento exposto para todos os colaboradores, ha a falta de muitos procedimentos e
até mesmo de uma uniformizacdo dos dados a serem transmitidos. Ora se todas as
empresas tiverem um modelo geral de exposicdo de dados vamos ter todas as empresas a
“falar” a mesma lingua o que vai permitir uma maior e melhor fluéncia de comunicacao

entre os varios individuos e no préprio Grupo em geral.

O problema que foi mencionado para o presente estudo de caso é que o grupo estudado
apresenta um défice de conhecimento organizacional relativamente as varias empresas do
grupo e isso verificou-se com as respostas dos entrevistados. Além das respostas dos
diretores, segundo Pinto (2015) é possivel afirmar que ndo ha uma boa gestdo de

conhecimento quando nédo é possivel responder as seguintes questdes:
- “Que conhecimento esta disponivel?”

As empresas, segundo a informagéo retirada das entrevistas, ndo tém conhecimento

disponivel pois o conhecimento esta sob a “forma” de conhecimento técito.
- “Quais as necessidades de conhecimento atuais e futuras?”

Os diretores sabem que necessitam de mais conhecimento organizacional para se

desenvolverem, mas ndo conseguem analisar as necessidades futuras.
- “Quais as lacunas de conhecimento que estao identificadas pela organizagao?”

Essencialmente os diretores conseguem detetar a lacuna da falta de comunicacdo entre as
varias empresas, mas ndo tém a percecdo de quais as lacunas de conhecimento pois ndo

sabem quais sdo 0s conhecimentos que cada empresa detém.

Uma vez que todas estas perguntas ndo tém resposta € possivel afirmar que efetivamente

h&, por enquanto, uma ma gestdo de conhecimento organizacional no Grupo estudado.
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Os diretores das varias empresas utilizam o conhecimento de uma forma autobnoma e néo
existe uma uniformizacgdo de procedimentos no Grupo e isto da a organizacdo uma ma
gestdo do conhecimento organizacional. Uma forma de solucionar este problema é
inicialmente o Grupo expor quais as regras de trabalho e qual a cultura organizacional,
posteriormente definir um instrumento formal onde deve ocorrer toda a criacao,
transmissdo e exposicdo de conhecimento bem como o seu armazenamento. Todo o
conhecimento organizacional deve ser avaliado e aceite pelo Grupo (ordem maxima) de
forma a que todas as empresas se regem pelos mesmos valores e principios e trabalhem
de uma forma idéntica. Apds esta intervencdo do grupo cabe as varias empresas que
cumpram todas as regras sempre que criem, partilhem e modifiqguem o conhecimento,
desta forma vamos ter uma maior facilidade na partilha de conhecimento entre as varias

empresas pois todas “falardo a mesma lingua”.

Se 0 Grupo adotasse 0 modelo A+ para fazer uma gestdo do conhecimento organizacional
poderia implementé-lo de acordo com as dez categorias mencionadas pelo autor Pinto

(2015) que facilitam na implementacdo do modelo, conforme esté sugerido na tabela 4.

Categorias Pinto (2015) Implementacdo no Grupo

Ao estimular os servigos partilhados e

N _ especializando o servigo o grupo vai
A utilizagdo do e-Learning ou plataforma _ .
o _ conseguir aumentar a eficécia da
similar, no contexto dos servicos o o
) _ y organizacdo. Cada empresa contribuira
partilhados, proporciona uma gestéo de ) )
_ o para 0 aumento dos servicos partilhados
conhecimento mais eficiente. _
usando conhecimento com uma estrutura

definida e aprovada pelo Grupo.
Implementar um controlo em todas as

) empresas do Grupo vai permitir que todas
A integracdo de uma plataforma como o
) o se regem segundo as mesmas regras,
e-Learning ou similar no processo dos _ ) _
] _ ] 3 culminando na melhoria da qualidade dos
servigos partilhados tornara a gestéo do ) ) . )
] o _ servicos. E necessario que haja uma
conhecimento organizacional mais L
o verificagdo a longo prazo de como o0
eficiente. )
mercado do centro de servicos

partilhados podem condicionar as
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Devido a crescente utilizacdo do e-
Learning como centro de servicos
partilhados é possivel afirmar que o e-
Learning é um instrumento de ensino e

aprendizagem bem como de divulgacéo.

Através da recombinacao dos produtos e
servigos sdo criados novos produtos e
NOVOS Servicos que aumenta a eficiéncia

do centro de servicos partilhados.

Haver um aumento de conhecimento
organizacional do centro de servicos
partilhaveis depende do aumento do
conhecimento organizacional de cada

empresa.

Ha um aumento de competitividade entre
as varias organizacoes gerada pela
implementacdo do centro de servigos

partilhados.

A visibilidade do e-Learning, que € um
transmissor de conhecimentos, pode ser
reforgada através das caracteristicas

funcionais dos servigos partilhados.
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empresas que usam 0s Servicos
partilhados.

Quanto mais alimentado for os servigcos
partilhados no Grupo e usado pelo maior
namero de empresas maior sera a
quantidade de conhecimento produzido.
A juncao dos servicos partilhados com as
pastas partilhadas permite a que haja uma
melhoria do ambiente impulsionando a
partilha de conhecimento.

A recombinacao dos processos e
conhecimento atuais vai permitir a que
haja a criagdo de novos processos e
conhecimento mais eficazes. Desta forma
é possivel afirmar que quanto maior o
numero de empresas maior serd a partilha
de novo conhecimento.

Cada empresa deve aumentar o seu
conhecimento interno para que possa
contribuir para um aumento do
conhecimento organizacional presente no
centro de servicos partilhaveis.
Cada colaborador vai sentir-se mais
motivado em apreender novos processos
e novos procedimentos gerando uma
competitividade entre as empresas para
criar ainda mais conhecimento.
Todo o conhecimento deve ser
standardizado, assim os tempos de
aprendizagem serdo mais reduzidos e
garante que através das pastas partilhadas
h& uma coeréncia na transmissao dos

conteudos. O facto de todos os contetdos



e conhecimento estarem disponiveis
simultaneamente para todas as empresas
€ uma situacédo positiva para a gestao de

conhecimento.

Todo o conhecimento deve ser criado

com uma finalidade especifica que ao

estarem todos disponiveis nas pastas

A criagdo do conhecimento _ o _
partilhadas permitirdo uma aprendizagem

organizacional passa por vérias etapas )
autonoma por parte dos colaboradores.

que passam pela juncdo de servigos ) . )
As pastas partilhadas permitirdo também

partilhados com o e-Learning que ) o
uma variedade, diversidade e

proporcionam o atingir dos objetivos. ) o
disponibilidade para todos

independentemente da sua localizagéo
geogréfica.
Todos 0s processos que sejam possiveis

de codificar devem ser convertidos de

Criar novos conhecimentos e passar do _ o -
conhecimento tacito em explicito. O

conhecimento tacito para o conhecimento ) o )
modelo A+ vai permitir que haja uma

explicito. o ) _
ampliacdo do conhecimento criado pelos

colaboradores das empresas.
Os colaboradores podem reter

conhecimento através da visualizacdo do

A criacdo de conhecimento
trabalho do “mestre”. Todos os processos

organizacional pelos servicos partilhados o _
criativos devem evoluir sempre que 0s

€ maior quanto maior for o conhecimento
colaboradores perceberem os

existente inicial por cada uma das A o
desequilibrios, inconsisténcias e

organizacoes. -
contradi¢bes que podem gerar a

descoberta de novo conhecimento.

Tabela 5 - Implementagdo do modelo A + no Grupo

Tendo em consideragéo as respostas analisadas por parte dos diretores € possivel afirmar

que ndo ha comunicacdo e transmissdo de conhecimento entre as varias empresas e que
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isto esta a criar uma gestdo autonoma de cada empresa o que vai criar uma destruturacao
da cultura organizacional do Grupo. Se todas as empresas aplicarem as sugestoes
mencionadas no presente documento, que passa pela utilizagédo de uma ferramenta como
as pastas partilhadas, por exemplo, para que toda a informacao esteja reunida num Unico
local e esta esteja aprovada pela entidade méxima que no caso sera algum colaborador do
Grupo empresarial, conseguirdo ter todo o conhecimento explicito de uma forma
uniforme para todas em empresas e Grupo em geral. Se todos os colaboradores
conseguirem ter acesso a toda informacdo de que necessitam para a realizacdo mais
facilitada das suas tarefas estamos a melhorar o desempenho dos varios colaboradores e

consequentemente a melhorar o desempenho das empresas e do Grupo.

Apbs a implementacdo do modelo de gestdo de conhecimento organizacional A+ no
Grupo estudado os colaboradores estardo mais motivados, as empresas mais
desenvolvidas e consequentemente o Grupo serd beneficiado também. O principal
objetivo do modelo A+ é que através da combinagdo e recombinacdo do conhecimento
das varias empresas gerem um novo conhecimento que agrega valor ao Grupo, esta
agregacao de valor ¢é apresentada através do Fator A que tanto mais positivo for mais valor
agrega. Segundo o autor do modelo Pinto (2015) o valor do Fator A é calculado através

da formula;

A=COCSP-Y", CPi

A combinacdo dos diferentes Conhecimentos Organizacionais partilhaveis que estdo
presentes nas pastas partilhadas (conhecimento emergente) somado com a Funcdo do
Conhecimento Partilhavel que é constituida pelo conhecimento concetual, percetual e
explicitos, em que no caso do estudo de caso temos esses conhecimento no dia a dia dos
colaboradores quando fazem as suas func¢des. O valor da soma atras mencionada é o que
da o resultado do Conhecimento Organizacional dos Centros de Servicos Partilhados que
com a subtracdo do Somatoério dos Conhecimentos Partilhdveis Organizacionais, que
ocorrem nas pastas partilhadas a multiplicar pelo Numero de Organizac6es que usufruem
dos Servicos Partilhados, que no caso séo 22 empresas do Grupo estudado temos o valor
do Fator A.

Deve ser referido que o valor do Fator A ndo é um valor quantitativo, mas sim qualitativo.

Atendendo ao numero de empresas do Grupo estudado e a todo o conhecimento gerado
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por cada uma das empresas, seguindo as sugestdes do criador do modelo A+ que passa
por criar informacdo de uma forma uniforme para todos, ha um acréscimo de

conhecimento na organizagé&o.

Desta forma é possivel afirmar que a implementacdo do modelo de gestdo de
conhecimento organizacional A+ trard vantagens para o Grupo uma vez que sera
fomentado a criacdo de novo conhecimento por parte dos diversos colaboradores e isso

vai refletir-se nas varias empresas e no Grupo.
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CAPITULO V — CONCLUSAO
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Ao longo do presente estudo foi possivel verificar que cada vez é mais dificil conseguir
diferenciar-se da concorréncia e manter-se no mercado automobilistico. E um setor muito
evoluido, que se tem vindo a superar ao longo dos anos, adotando estratégias inovadoras

ao nivel das tecnologias e da gestao.

A gestdo do conhecimento organizacional tem vindo a apresentar-se como sendo uma
funcdo diretamente relacionada com o sucesso das organizagdes. Uma empresa que
apresente uma boa gestdo ao nivel do conhecimento organizacional € uma empresa que

estd numa crescente evolucdo, pois conhecimento gera conhecimento.

No presente estudo de caso apresenta-se uma organizacao que € do setor automovel e que
detém mais de 20 empresas todas do mesmo ramo, mas com especialidades diferentes.
Tendo em consideracdo o Grupo estudado e as caracteristicas de varios modelos de gestao
de conhecimento organizacional, escolheram-se para o presente estudo, numa primeira
fase, trés modelos que sdo: Modelo de Takeuchi e Nonaka, Modelo de Wiig e Modelo
A+.

O Grupo estudado é um grupo caracterizado por uma elevada producdo de informacéo
diaria, alta rotatividade de colaboradores, processos juridicos, situacdes contratuais,
varias informacdes que devem ser armazenadas e disponibilizadas a quem de direito.
Sendo ainda um grupo detentor de varias empresas que embora se interliguem entre si,
cada empresa tem uma especialidade. Desta forma, é necessario que o Grupo adote um
bom modelo de gestdo de conhecimento organizacional que permita manter e divulgar a
cultura organizacional, que seja motivadora da criacdo, transmissao e disponibilizacéo do

conhecimento das varias empresas e Grupo.

Com o presente estudo pretendia-se analisar se efetivamente havia uma lacuna a nivel da
falta de comunicacdo entre as empresas conforme foi 0 mencionado por parte do Grupo
quando houve o primeiro contacto. Pretende-se ainda analisar se um modelo de gestéo de
conhecimento organizacional pode contribuir de uma forma positiva para o desempenho
das empresas e consequentemente do Grupo. Uma vez que se trata de um Grupo detentor
de mais de 20 empresas todas do mesmo ramo, mas especializadas em areas distintas o
modelo de gestdo de conhecimento organizacional considerado mais adequado foi o
Modelo A+.

O Modelo de Gestdo de Conhecimento A+ permite que haja uma jun¢do de todo o

conhecimento partilhavel das empresas do grupo (empresas estudadas e outras) que séo

60



colocadas num centro de servigos partilhados. O conhecimento organizacional
partilhdvel, pode assumir uma forma de conhecimento tacito e explicito, gerando a
inovacdo e o desenvolvimento do grupo. A transmissdo de conhecimento € um processo
que ocorre de forma sistematica e que todos os colaboradores podem efetivamente
encontrar o conhecimento necessario para as suas funcdes no dia-a-dia através das pastas
partilhadas, uma vez que ja é uma plataforma usada por todos os colaboradores, onde
ocorre a criacdo, partilha e armazenamento do conhecimento organizacional. A empresa
ao adotar o modelo de gestdo de conhecimento organizacional e ao utilizarem como
plataforma tecnologica a intranet ou as pastas partilnadas é necessario que haja um
colaborador que faca a insercgéo e reestruturacdo de todos os dados. A recombinagéo dos
conhecimentos disponiveis e conhecidos j& existentes nas varias empresas proporcionam
a criacdo de novo conhecimento. Os novos conhecimentos aumentam e tém a
potencialidade de aumentar mais, quanto maior for o nUmero de empresas e Servicos.
Quanto maior ¢ a partilha de conhecimento, maior é o novo conhecimento adquirido. E
de salientar que quanto maior for o conhecimento de cada uma das empresas maior vai
ser 0 valor do Fator A que corresponde ao acréscimo de conhecimento organizacional
criado no final do processo de aplicacdo do modelo A+, este valor vai sempre aumentando

com o0 aumento da criagdo de conhecimento.

O valor do Fator A é calculado através da formula:
A=COCSP-Y,CPi

Através do valor do Fator A pode identificar-se a quantidade de conhecimento
organizacional adicionada a entidade que faz uso deste modelo de gestdo de
conhecimento organizacional. E de salientar que a qualidade do conhecimento sera tanto
maior quanto mais estruturada a informacéo inicial for “adicionada” pelo colaborador na

plataforma, que no caso foi sugerida a intranet.

No presente estudo de caso, com a adogdo do modelo de gestdo de conhecimento
organizacional Delta A+ no grupo, o Fator A sera calculado através do conhecimento
organizacional dos centros de servico de partilha, que no caso podem ser usadas as pastas
partilhadas uma vez que ja é onde ocorre a partilha de conhecimento menos (-) o
somatorio dos conhecimentos partilhaveis organizacionais do numero de empresas do
grupo que usufruem dos servicos partilhados. Para se calcular o conhecimento

organizacional dos centros de servicos partilhaveis € a soma da fungdo do conhecimento
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partilhdvel do conhecimento percetual, concetual e comportamental explicito mais (+) o
conhecimento emergente, que é calculado através da combinacdo dos diferentes
conhecimentos organizacionais partilhdveis. O valor desta fungdo ndo é um valor
quantitativo, mas segundo Pinto (2015) quanto maior o conhecimento das empresas maior
¢ o valor do Fator A que corresponde ao acréscimo de conhecimento do Grupo, ou seja,

o valor do Fator A ¢ apresentado sob forma de valor qualitativo.

Desta forma, cada empresa do grupo atualmente contém um conhecimento individual,
esse conhecimento vai ser partilhado com as outras empresas, que recombinados véo
gerar novos conhecimentos para a organizacdo. Assim, é possivel afirmar que quanto
maior o conhecimento inicial maior vai ser o conhecimento gerado com a aplicacdo do

modelo de gestdo de conhecimento organizacional A+.

Assim que o Grupo entende a importancia de gerir o conhecimento organizacional do

negocio vai agregar valor ao grupo acabando por ter novas perspetivas para o negocio.

Respondendo a questdo de investigagdo que era: “O Modelo de gestdo de conhecimento
organizacional Delta mais (A+), pode beneficiar o grupo econémico estudado?”” com o
presente estudo podemos afirmar que sim. Tendo em consideracdo que a aplicacdo do
modelo de gestdo de conhecimento A+ tem o objetivo de criar, partilhar e armazenar
conhecimento vai ajudar a haver uma maior transmisséo de conhecimento entre as varias
empresas do grupo, o que vai ajudar a combater o principal problema mencionado pelo
Grupo. Com o presente estudo de caso foi verificado que caso as recomendacfes sejam
acatadas e todas as empresas fizerem uma partilha de conhecimento entre elas acabam
por facilitar varios processos, serem mais rapidos e eficazes e ainda acabam por se tornar
mais “poderosos” pois “conhecimento é poder”. O modelo de gestdo de conhecimento
organizacional que mais beneficiard o grupo, devido a sua tipologia, ¢ o modelo A+
porque permite que todas as empresas sejam criadoras, partilhem e armazenem o
conhecimento numa plataforma online especifica, que no caso podera ser através das
pastas partilhadas ou a intranet, e que através da mineracao de todos 0s conhecimentos é
possivel gerar novo conhecimento que sera tanto maior quanto maior o conhecimento
inicial.

A presente investigacdo esté validada pelo suporte de estudo de caso aplicado.

Em jeito de conclusao, e depois de ultrapassadas todas as dificuldades sentidas, é possivel

considerar que os objetivos tragados foram alcancados e é esperado que o presente estudo
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seja uma mais valia para o Grupo estudado para que possa melhorar a sua gestdo de

conhecimento.

Os constrangimentos que foram sentidos ao longo da dissertacdo e que acabaram por ser
superados foram o facto de as entrevistas ndo poderem ter sido todas realizadas em regime
presencial, nem todas foram agendadas no mesmo local nem no mesmo més. Outro
constrangimento foi o facto de estar a abordar um modelo de gestdo de conhecimento
organizacional ainda muito recente e que ndo tem ainda muita aplicacdo no mercado. Um
ultimo constrangimento foi o facto de devido a situacdo da pandemia mundial todo o pais
ficou confinado e toda a dissertacéo foi realizada virtualmente, o que demonstra que tudo

é possivel em que apenas é necessario aplicar estratégias eficazes.

Como trabalho futuro sera implementado o Modelo de Gestdo de Conhecimento
Organizacional A+ com todas as recomendacdes mencionadas ao longo do presente

estudo de forma a se avaliar o impacto que tera no Grupo.
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Apéndice | — Entrevista Diretor 1

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deva ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

“Claro que sim. No caso da empresa de pecas de automoével um bom conhecimento do
grupo e das outras empresas é fundamental pois permite a empresa 1 ser mais eficiente,
saber como priorizar as necessidades do cliente interno, ou seja, das empresas 2 e 3 com
a finalidade de serem mais eficientes na entrega. Ou seja, conseguimos planear o dia,
organizando os timings com as entregas das pecas para os horarios corretos, fazendo a

correta distingdo do que ¢é urgente do prioritario.”

Q2.: Considerando que a gestéo de conhecimento organizacional € uma mais valia,
sumariamente indique algumas praticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

“O conhecimento que mais existe na empresa 1 atualmente ¢ o conhecimento tacito,
ocorrendo uma transmissdo de conhecimento através das conversas informais que
decorrem ao longo dos dias, aplicamos para ja a transmissdo de conhecimento através da
Socializacdo. Sempre que existe a necessidade de transmitir um conhecimento aos
colaboradores através de um procedimento, o tema é abordado com os varios individuos
envolvidos para perceber qual é o impacto, os proés e contras. Os colaboradores
maioritariamente ganham o conhecimento através da préatica sendo que deveria de ser
mais atraves de conhecimento que estivesse escritos e exposto a todos. Posso ainda
mencionar que em algumas empresas e com alguns responsaveis de secdo existe uma
modificagdo do conhecimento, mas na maioria ndo. Enquanto diretor tenho intengdes de
implementar reunides informais com elementos da empresa 1 e das outras empresas de
forma a que se possa conjugar todo o conhecimento dos varios locais para que se possa

ter uma empresa ainda mais eficiente.”
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Q3.: A valorizacdo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento
ocorre nas empresas e no grupo? Ha algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?

“Dentro do grupo ndo considero que haja uma valorizagdo da partilha de conhecimento,
no entanto dentro da empresa 1 existem ferramentas para partilhar esse conhecimento
através de pastas partilhadas na intranet, por exemplo. No entanto, entre departamentos e
empresas ndo ha essa partilha, quando ocorre ndo € de uma forma “limpa” e ocorre de
apenas um dos lados e muitas vezes quem tem o conhecimento n&o o quer partilhar, que

a meu ver s6 estamos a prejudicar o Grupo todo.”

Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacdo da partilha do
conhecimento? De que forma é valorizada na avaliacdo de desempenho individual, por

exemplo.

“A valorizacdo de conhecimento ndo faz parte do Grupo e nem ¢ valorizada, de uma
forma geral. Dentro da empresa 1 ha partilha de conhecimento, mas o Grupo ndo valoriza
a aquisicao e partilha de conhecimento, eu nao consigo valorizar os meus colaboradores
pelos conhecimentos que podem trazer para a empresa, nem mesmo de uma forma

remuneratoria, ndo porque ndo queira, mas sim porque o Grupo ndo o permite.”
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Apéndice Il — Entrevista Diretor 2

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deva ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

“Sim. Eu considero que um colaborador ao longo do tempo com o aumento de
experiéncia torna-se mais &gil por ja ter mais conhecimento das variadas situa¢oes que
podem acontecer no dia a dia e que nem sempre estdo protocoladas. O Grupo em questdo
as vezes pode ser beneficiado pelo tempo de existéncia no mercado e o tempo que 0s
colaboradores tém de casa. Tenho colaboradores a trabalhar na empresa h4 60 ou mais
anos, estes colaboradores ja tém uma autonomia de trabalho muito grande sendo uma
mais valia para a equipa bem como para o Grupo. Agora sim, considero que a gestdo de
conhecimento deva ser considerada como um recurso valioso da empresa e ndo como esta

a ser gerido neste momento.”

Q2.: Considerando que a gestdo de conhecimento organizacional é uma mais valia,
sumariamente indique algumas préaticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

“A perspetiva que eu tenho do Grupo € que a Socializag¢do ¢ o método de transmissao de
conhecimento mais aplicado sendo também este 0 mais aplicado na nossa empresa. Sei
que ndo é o mais apropriado sendo este um Grupo com tantas empresas e tantos
colaboradores em que pode haver uma répida rotatividade dos mesmos, mas temos
intencdes de mudar e estamos a fazer por isso. Posso dar um exemplo, contratamos uma
pessoa em que a formacao inicial passou pela transmissédo de conhecimento gerais em
forma de conversa ndo havendo um protocolo criado, contudo o conhecimento passa e 0
colaborador ficou apto para desempenhar as suas fun¢des. Agora 0 método que eu
considero que seria uma mais valia para a minha empresa e que ird ajudar o Grupo é a

Combinacéo porque vai permitir que haja um conhecimento ja escrito e que possa ser
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melhorado com as varias visfes dos colaboradores. Alids eu considero que sempre que
contratamos alguém é uma mais valia pois este trds uma visdo limpa e vai apresentar

novas solugdes que muitas vezes sdo mais valias para o desempenho da sua fung¢do.”

Q3.: A valorizacdo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento
ocorre nas empresas e no grupo? Ha algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?

“Nos entre empresas ndo temos muita partilha de conhecimento, efetivamente temos
pastas partilhas com alguns departamentos da empresa principal, mas ndo é conhecimento
técnico por assim dizer, mas dentro da empresa ha muita troca de informacdo quer seja
através de pastas partilhadas, reunides mensais, intranet e e-mails. Na nossa empresa em
especifico temos muita troca de conhecimento com empresas fora do nosso Grupo, ou
seja, podemos ser representantes de uma marca e temos formacgdes para que haja uma
correta passagem do conhecimento. Acredito que podia haver uma maior preocupacgao

por parte do grupo com a transmissao de conhecimento de uma forma geral”

Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacdo da partilha do
conhecimento? De que forma € valorizada na avaliacéo de desempenho individual, por

exemplo.

“Na minha visdo ha valorizagdo da partilha de conhecimento em ambos, quer a nivel do
Grupo quer a nivel da empresa. E intrinseco para mim porque se ha um colaborador que
traz novos conhecimentos para a empresa eu vou valoriza-lo por esse feito, mesmo néo
havendo uma norma formal por parte do Grupo, mas para mim dispensar um colaborador
que ja deu tanto a empresa, que consegue pensar em resolucdes para todos os problemas
que encontra € um desperdicio de valor humano, vou estar a dar a outro Grupo uma mais
valia que deve ser retida na minha empresa. Contudo, o Grupo ndo tem um ponto para a
avaliacdo/ recompensa especifica do colaborador que trés essas mais valias, mas eu

enquanto diretor avalio no profissionalismo aquando da sua avaliacdo individual, ndo
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podendo valorizar monetariamente como eu gostaria porque néo faz parte das normas da

empresa.”
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Apéndice 111 — Entrevista Diretor 3

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deva ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestdo do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

“Sim é uma mais valia para a empresa e para 0 Grupo como é evidente. Obviamente que
s80 as pessoas que trazem o know-how e a experiéncia para as empresas. Um colaborador
que tem mais experiéncia e mais conhecimento é uma mais valia para o grupo, ndo sendo
este o unico fator de diferenciacdo, mas € uma ajuda para atingir os objetivos, quer sejam
eles pessoais ou para a organizagdo. De uma forma geral, a troca de conhecimento entre
empresas e entre departamentos € sem duvida muito importante, que a meu ver, se
acontecesse mais partilha de conhecimento entre nés iriamos todos beneficiar, uma vez
gue aumentava a troca de conhecimento entre as empresas. Um exemplo a melhorar que
temos na nossa empresa é a troca de conhecimento que ocorre com uma empresa do grupo
especializada no servico de aluguer de viaturas em que se houvesse mais troca de
informacdes e de conhecimento poder-se-ia evitar muitos percal¢os que seriam facilmente
resolvidos. Quando mais fluida for a partilha de conhecimento entre 0 grupo mais o grupo

de distinguird no mercado.”

Q2.: Considerando que a gestdo de conhecimento organizacional € uma mais valia,
sumariamente indique algumas préaticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

“Nos aqui ainda ndo temos todos os procedimentos construidos, contudo existe a visao
de que é uma mais valia a organizacdao ter todos os procedimentos escritos e disponiveis
para toda a empresa. Atualmente a troca de conhecimento da empresa que mais existe na
empresa é através da Socializagdo, onde ocorre a maioria das trocas de conhecimento
através das chamadas conversas de café. Claro que todos os colaboradores se regem por

regras, algumas das quais s@o passadas apenas através de conversas, mas had um
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cumprimento geral das regras e todos os colaboradores sabem e desempenham a sua

fungéo de uma forma correta.

Como o nosso trabalho é um trabalho em cadeia, muitas vezes ndo ha a abertura para a
criatividade e possibilidade dos colaboradores em alterarem um determinado processo,
sendo necessario referir que ainda ha pouco tempo houve um colaborador que tinha
experiéncia de um outro grupo, mas do mesmo setor que fez uma proposta de alteracéo e
esta foi acatada sendo aplicada até aos dias de hoje porque veio a melhorar o desempenho
geral da empresa. Com esta recente alteracdo pude verificar que é dificil se mudar os
procedimentos nesta empresa por causa da resisténcia & mudanga. A Externalizagdo é a
gestdo de conhecimento que queremos vir a adotar num futuro breve, ja num futuro mais

longinquo ¢ a Combinacdo que queremos adotar.”

Q3.: A valorizacdo ou preocupacdo com a criacdo e partilha de conhecimento
ocorre nas empresas € no grupo? H& algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?

“E uma é&rea que ndés enquanto empresa valorizamos o conhecimento que cada
colaborador tem, mas que no grupo em si devia ser mais valorizado porque s6 tinhamos
todos a ganhar, com isto ndo quero dizer que ndo existe troca de conhecimento nem que
ndo € valorizada porque €, mas podia ser valorizada de mais formas. Mesmo entre as
empresas, cada um gere o seu conhecimento de uma forma muito individualista, existindo
excecdes obviamente. Todos nds tinhamos a ganhar mais de existisse uma plataforma
comum a todas as empresas que permitisse um maior contacto entre os colaboradores das
varias empresas. No caso da nossa empresa temos algumas formas formais de transmitir
conhecimento como é o caso das pastas partilhadas através da intranet, e-mails,
comunicados escritos e no caso de uma empresa do grupo especifica temos uma
plataforma on-line que foi criada propositadamente para haver uma troca de informagoes

sobre os dados das viaturas a serem vendidas.”
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Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacdo da partilha do
conhecimento? De que forma € valorizada na avaliacdo de desempenho individual, por

exemplo.

“Relativamente a esta questdo eu considero que sim, que o conhecimento é valorizado
principalmente pela empresa. Eu fago parte da renovagdo ou ndo dos contratos dos
colaboradores e tenho sempre em considera¢do o conhecimento que o individuo tem e
traz para a empresa. Contudo e como ja referi anteriormente até existe a atribuicdo de
importancia ao conhecimento que os colaboradores do grupo detém, mas ndo considero
que sejam valorizadas como nés valorizamos internamente na empresa. Considero que a
valorizacdo dos conhecimentos difere nas varias empresas, o0 que é complicado acabar
por reter os melhores colaboradores. O Grupo em si ndo tem uma férmula de valorizar os
colaboradores, entdo acaba por ndo haver uma grande diferenciacéo entre colaboradores
a nivel da gestdo de conhecimento. A nossa valorizacdo ocorre na gestao individual de
desempenho de cada colaborador em que se atribui um valor mais elevado aos individuos
que consegues gerir melhor os conflitos, verificar um problema e apresentar uma solucéo,

transmitir conhecimento entre os colegas, mas ¢ uma avaliagdo na empresa.”
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ANEXOS
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Anexo | — Entrevistas

Este questionario destina-se a uma investigacdo no ambito de uma Unidade Curricular do
Mestrado em Informacdo Empresarial, realizado no Instituto Superior de Contabilidade e
Administracdo do Porto. Os resultados obtidos serdo utilizados exclusivamente para fins

academicos, sendo que as respostas dos inquiridos sdo apenas de opinido individual.

O presente questionario é anonimo. N&o existe respostas certas nem erradas. Por favor,

responda de uma forma sincera e espontanea a todas as questdes.

Desde ja obrigada pela sua colaboragéo!
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Entrevista elaborada no ambito da conclusédo do Mestrado em
Informacdo Empresarial para a dissertacdo: A Gestdo do
Conhecimento Organizacional: A aplicacao do Modelo Delta mais (A+)

num grupo do setor automovel

Q1.: Considera que o Conhecimento Organizacional deve ser gerido como um
recurso? Em caso afirmativo entende que a Gestao do conhecimento organizacional

contribui para a eficiéncia dos colaboradores e do grupo empresarial?

Com esta questdo pretende-se estudar se os diretores das empresas consideram o
conhecimento primordial para o desenvolvimento dos negdcios. Admitindo que as
organizagbes dependem dos recursos humanos, quanto mais conhecimentos oS
colaboradores tiverem mais conhecimento tem a empresa. A eficiéncia dos colaboradores
é tanto maior quanto o conhecimento que estes tém. Assim vai ser também possivel de

verificar se o conhecimento pode facilitar as fun¢des dos individuos.

Q2.: Considerando que a gestdo de conhecimento organizacional € uma mais valia,
sumariamente indique algumas praticas ou procedimentos associados a gestdo de

conhecimento organizacional.

A gestdo de conhecimento organizacional é dos recursos mais importantes numa empresa.
Com a aplicacdo desta questdo vai ser possivel que seja avaliado se a transmissdo de
conhecimento ocorre de uma forma transversal ou isolada bem como qual o conhecimento

mais criado:

a) Socializacdo - Conhecimento Partilhado (Conhecimento Tacito para
Conhecimento Tacito - Envolve os individuos, o conhecimento é transmitido
através da pratica.)

b) Externalizagdo - Conhecimento Concetual (Conhecimento Tacito para
Conhecimento Explicito - Envolve os individuos e o grupo, o conhecimento é
transmitido codificado via informacdes internas.)
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¢) Internalizagdo - Conhecimento Operacional (Conhecimento Explicito para
Conhecimento Té&cito - Envolve os individuos e o grupo, o conhecimento é
transmitido codificado via informacdes internas.)

d) Combinacdo - Conhecimento Sistémico (Conhecimento Explicito para
Conhecimento Explicito - Envolve os individuos e o grupo, o conhecimento é

transmitido codificado via informagdes internas.)

Q3.: Avalorizacgéo ou preocupacao com a criagao e partilha de conhecimento ocorre
nas empresas e no grupo? Ha algum(ns) instrumento(s) formal(ais) para o

armazenamento e partilha de conhecimento?

Todo o conhecimento deve estar expostos para todas as empresas/ departamentos uma
vez que é o que contribui para a evolugdo do grupo. Ao analisar o instrumento formal da
partilha de conhecimento vai ser possivel analisar se a empresa consegue tirar o maior

beneficio possivel do conhecimento 14 exposto.

A presente questdo tem, também o objetivo de avaliar se a criacdo/ partilha de
conhecimento acontece entre todo o grupo e de que forma acontece. Permitindo

compreender se a empresa da a devida valorizacdo da criacdo e partilha do conhecimento.

Q4.: Faz parte da cultura empresarial deste Grupo a valorizacdo da partilha do
conhecimento? De que forma é valorizada na avalia¢do de desempenho individual,

por exemplo.

A gestdo de conhecimento é fundamental para uma empresa conseguir manter a distingéo
perante a feroz concorréncia. Uma empresa que faca a avaliacdo dos colaboradores e que
avalie 0 quanto esta cria e partilha conhecimento dentro da mesma esté a contribuir para
a motivacgdo do individuo, uma vez que este se sente ouvido e permite a ndo estagnagéo

da empresa.

80



Ja foi possivel analisar que o conhecimento ¢ das “armas” mais fortes que uma
organizacao pode ter. Esta questdo tem como intuito de estudar o quanto é valorizado os

novos conhecimentos pela cultura organizacional do grupo.
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