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1. Enquadramento Teérico Breve

Verna Allee esta interessada em alargar os limites do conhecimento
individual até a perspectiva social e comunitaria. Estuda a evolugao do
conhecimento numa tentativa de identificar formas de expansao da
inteligéncia organizacional, afirma que:

"O conhecimento esta sempre a mudar. Numa organizacao, o
conhecimento muda acerca dos produtos, servigos, processos,
tecnologia, estruturas, papéis e relagdes."

"Conhecimento em geral é demasiado complexo e fluido para ser
desenhado, processado e gerido... "

"O conhecimento é confusdo ..."

O modelo de Verna Allee diz-nos que a perspectiva relevante para
analisar é a performance das organizacdes onde a producdo do
conhecimento se desenvolve.

A cultura e o contexto social da empresa influenciam a produtividade.

Existem trés variadveis essenciais neste modelo: Tempo, Conhecimento
e Accdo que estdo relacionados com trés areas chave: Aprendizagem,



Performance e Atencao, que nos permite explorar e compreender o
dominio do conhecimento:

1. Aprendizagem /Conhecimento:

A nossa intencao de aprender determina a forma como adquirimos
o conhecimento, intengdes diferentes podem resultar em conjuntos
diferentes de conhecimento;

2. Performance/Accao

O nivel de performance estabelecido resultarad em diferentes
conjuntos de acgdes ou actividades que por sua vez condicionarao
os resultados. As acgOes tomadas dependem do tipo de
performance fixada.

3. Atencao (Consciéncia) /Tempo e Espaco

O horizonte de Espaco/Tempo que experimentamos num dado
momento depende de onde colocamos a nossa atengao. A nossa
atencao fica totalmente dedicada ao momento quando estamos
completamente absorvidos numa acgao. O sentido de espaco que
temos esta relacionado com a nossa consciéncia do tempo.

Estas trés areas de conhecimento estdo inteiramente relacionadas,
uma vez que haja uma alteracdao numa delas ira reflectir-se nas
outras. O que é importante medir é a eficiéncia do conhecimento
nas organizagoes, sendo assim iremos proceder a uma analise mais
detalhada do modelo.



O Modelo da Performance do Conhecimento de Verna Allee:

e No nivel de Conhecimento e Aprendizagem podemos atingir
varios estadios:

SABEDORIA

FILOSOFIA

SIGNIFICADO

CONHECIMENTO

INEQRMACAQ

DADOS

UNIAO: Sinergética/Conex3do - O nivel de conhecimento e
Aprendizagem estdao em interacgao.

SABEDORIA: Aprendizagem generativa, orientada para os valores. O
nivel de conhecimento e aprendizagem estdo influenciados pelos
valores humanos do individuo.

FILOSOFIA: O individuo reflecte sobre o préprio conhecimento.

SIGNIFICADO: O individuo nao esta isolado. Tudo o que fazemos
esta em interaccao.

CONHECIMENTO: A aprendizagem complexa. Antes de agir
reflectimos sobre os nossos actos.

INFORMACI”\O: Recebemos informacao e agimos automaticamente.
Dados adquiridos inicialmente que nos permitem agir sem reflexao.

DADOS: O nivel de aprendizagem do conhecimento € instintivo. O
meio envolve-nos e como tal, fornece-nos constantemente informacao
que é absorvida pelos 5 sentidos.



e No nivel de Accao e Performance podemos atingir varios
estadios:

RENOVACAO

INTEGRACAO

GESTAO

FUNCIONAL

PROCEDIMENTAL

DADOS

UNIAO: As nossas ac¢des sdo sustentadas pelos nossos valores
(sociais, culturais, religiosos).

RENOVACZ\O: Temos que ter sempre presente quais sao 0S NOSS0S
objectivos e tentar adapta-los a evolucao da accdo/performance.

INTEGRACAO: Ter consciéncia da integracdo no mercado e na fungdo
para que estejamos integrados.

GESTAO: Para produzirmos mais temos de conhecer bem o que
promovemos para que seja possivel fazer sempre bem a primeira.

FUNCIONAL: Fazer as coisas da melhor forma tendo em conta o
modo como realizamos a funcao.

PROCEDIMENTAL: A eficiéncia é o ponto mais importante e a
preocupacao em fazer algo de forma eficiente e tendo em conta os
procedimentos.

DADOS: Ao agirmos, recebemos informacao e a nossa performance é
influenciada pelo feed-back.



¢ No nivel de Tempo e Espaco podemos atingir varios estadios:

Inter-geracoes

Muito Longo Prazo

Longo Prazo

Muito Curto
Prazo

INTER-GERAGOES: Conhecimento que passa de geracdo em geracdo
(provérbios; cultura da empresa, valores, regras, normas).

MUITO LONGO PRAZO: O conhecimento é adquirido de um modo
constante ao longo da vida. O individuo esta sempre a adquirir
conhecimento.

LONGO PRAZO: N3o se sabe quando termina mas sabemos que vai
ter um fim (experiéncia na funcgao).

MEDIO LONGO PRAZO: O conhecimento é adquirido no espaco de 1
ano (ex: pdés-graduacao)

CURTO: A apreensao do conhecimento é feita em menos de um ano
(ex: curso de formacao de formadores)

MUITO CURTO: O conhecimento é adquirido num espaco muito curto
(horas ou dias) traduz-se na forma de saber onde se pode ir buscar a
informacao.

MOMENTO IMEDIATO: O conhecimento é obtido em poucos
segundos (ex: como se desliga um computador).



2. Analise de Resultados

O questionario que permite avaliar a performance de conhecimento,
como foi dito anteriormente, foi aplicado no Departamento de
Recursos Humanos de uma empresa.

A seguinte mostra uma sintese dos resultados obtidos:

Média |Desvio Moda
Padrao
Perf. Dados 3,32 1,13 3
Perf. Procedimentos 2,98 1,06 2
Perf. Funcional 3.02 0,95 3
Perf. Gestao 2,97 0,80 3
Perf. Integracao 3,04 1,19 3
Perf. Renovacao 2,65 1,07 3
Perf. Uniao 3,37 1,25 5

Apresenta-se de seguida uma analise dos resultados obtidos
complementados com perguntas directas aos inquiridos.



Performance de Dados

A nivel geral os dados existentes na organizacao para algumas
pessoas nao sao suficientes e o modo como esta organizada nao
permite uma consulta adequada, podendo nao resolver as
necessidades, por outro lado, esta informacao é vista como estando
bem organizada e de facil consulta.

A organizacdo mostra-se aberta a entrada de informacao, facto este
que podera condicionar o tratamento de dados. A informacao que
chega do exterior pode nao ser a mais adequada para as necessidades
gue surgem no dia a dia.

Outra condicionante que achamos importante considerar é talvez a
prépria burocracia que existe na prépria organizacao.

A nivel de tecnologias a organizacao disponibiliza dados necessarios
para o trabalho, o que podera influenciar as respostas.

Performance de Procedimentos

A nivel dos procedimentos e formacdo estdo presentes na organizacgao,
mas nao sao utilizados e aprofundados com excepgao da formacao de
integracao de novos colaboradores. O trabalho ndao é avaliado através
de dados estatisticos e ndo se elaboram relatorios que permitam
avaliar a performance.

Assim sendo, observamos que os procedimentos estao implementados
mas nao permitem alteracdes nem sugestdes por parte do
departamento.

A recolha de dados nem sempre é coerente com os procedimentos
habituais, apesar destes nao permitirem alteragdes, ou seja as tarefas
estdo definidas e tém de ser realizadas da mesma forma, no entanto
na recolha de dados a informacao pode ser obtida de uma forma
inovadora.

A nivel de informagdo quanto ao funcionamento de determinados
aspectos da empresa (desde software até as politicas) existe uma facil
comunicagao interna, mas por vezes a falta de disponibilidade pode
provocar falhas na comunicagao.



De um modo geral os procedimentos estao implementados mas nao
sao utilizados da forma como foram pensados.

Uma das formas de combater esta falha sera investir na formacao
interna para permitir a interiorizagcao de procedimentos, outra forma
sera fazer uma avaliacdo das necessidades de formacao e perceber
quais os procedimentos adequados a cada tarefa.

Performance Funcional

Os colaboradores durante o seu dia a dia nao sao avaliados
qualitativamente no seu desempenho. O trabalho flui mas nao existe
um feedback nem recompensas pelos resultados positivos e poderao
por vezes estar a desempenhar as funcdes de forma incorrecta. O
trabalho é desempenhado em equipa para atingirem melhores
resultados.

OpNo departamento de recursos humanos, como ja foi referido
anteriormente, o fluxo de comunicacao faz-se com interferéncias e ndo
ha preocupacao com a elaboracao de relatérios sobre avaliacao de
desempenho.

Performance de Gestio

A performance de gestdo a nivel do conhecimento é feita com diversas
falhas porque existe pouca comunicagao entre departamentos.

Existem canais para a partilha da informacao, mas a cultura da
organizagao nao incentiva nem motiva a que essa partilha se realize
totalmente.

A cultura de partilha ndo esta interiorizada correctamente nos
colaboradores.

Uma forma de aligeirar esta falha seria passar por uma integragao a
nivel social dentro da empresa (agendar almocgos, outdoors, entre
outros), de modo a que a comunicacao deixasse de ter barreiras.



Performance de Integracdo

Os colaboradores sentem-se integrados na area de negodcio, estao
definidos os clientes alvo e as funcdes de cada colaborador.

Existe um envolvimento departamental nos processos de colaboragao
e o envolvimento é feito a curto prazo, as modificagdes ndo sao
pensadas a longo prazo. Os “valores sagrados” da empresa nao estao
abertos a novas modificagdes. Isto vai contra o Modelo de Verna Allee,
pois o conhecimento é algo extensivel a varios planos e esta sempre a
mudar.

A empresa nao fomenta o desenvolvimento e o adquirir de novos
conhecimentos.

Performance de Renovacgdo

A renovacao do conhecimento ndo estd bem difundida/interiorizada e a
busca do conhecimento esta limitada.

Nao existe interaccao de conhecimento com o mercado, sendo este o
cliente directo.

A visdo da empresa esta implementada mas nao é questionada, os
colaboradores limitam-se a desempenhar as suas funcdes sem se
preocuparem com a evolucdo da empresa, nao tém uma visao a longo
prazo, véem a empresa como uma fase de passagem para uma vida
melhor.

Nao ha uma filosofia de empresa que se preocupe em induzir novos
pensamentos.

Performance de Unido

No departamento avaliado, a equipa mostra-se unida e coesa, com
preocupacao pelo meio ambiente, podendo ser uma questao de ambito
obrigatério, ja que a Delphi encontra-se certificada no ambiente e na
gualidade. Existe uma preocupagcao com o bem-estar dos
colaboradores (por exemplo: transportes para a empresa,
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recrutamento de novos colaboradores que vivem perto das instalagoes,
entre outros). Existe ainda uma partilha a nivel social bastante positiva
dentro do departamento.

3. Analise Critica do Modelo

Na nossa opiniao o modelo esta na fronteira da utopia, estando virado
para visoes tedricas ao nivel do conhecimento, isso porque se encontra
muito além da realidade das organizacdes comuns. Um dos factores
gue encontramos como um contra, é a pouca aplicabilidade,
principalmente numa empresa em que o nivel de qualificacdes
académicas da maioria dos seus colaboradores é muito baixo. Existe
apenas uma preocupacgao com o desempenho das fungdes sem uma
visao para o alargamento dos conhecimentos.

Contudo, os resultados obtidos sao uma informacgao preciosa para a
empresa porque lhe oferece uma oportunidade de corrigir deficiéncias.

O adquirir de novos conhecimentos ndo é visto como muito importante
na organizacdao, podemos entdo concluir que ao nivel do
conhecimento, o departamento de Recursos Humanos encontra-se no
nivel da Informacgdo, como tal, estd pouco desenvolvido e muito
limitado quanto ao Modelo de Verna Allee.

A nivel da Performance, podemos afirmar que o departamento em
causa se encontra no nivel Funcional focado no modelo da autora.
Julgamos que o nivel Procedimental e de Dados ndo sao tidos em
conta, pois nao existe feedback da performance por parte dos

superiores e os procedimentos, por vezes ndao sao tidos em conta.

Por fim, em relagdo a area que diz respeito ao Tempo/Espaco podemos
concluir gue o conhecimento se insere em todos os niveis porque vai
de encontro com as especificidades da funcao, ou seja, por vezes
encontramos fungdes que requerem mais tempo a serem aprendidas
a0 passo que outras, requerem apenas uma assimilacao de poucos
segundos ou minutos.
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4. Conclusoes

A nivel geral ndao existe ainda um modelo ideal do conhecimento, mas
sim um apanhado de todos os modelos. A gestao nao se desenvolve
toda a volta da performance, assenta na intangibilidade. No entanto,
no departamento em causa, o conhecimento intangivel parece nao ter
muito valor, pois por intangibilidade entendemos o valor humano do
conhecimento dentro das organizacdes, nao contabilizavel g,
especificamente dentro do departamento estudado o conhecimento
nao é visto como uma mais valia mas sim como um acréscimo que nao
é fomentado nem recompensado pela organizacdo mas adquirido pelo
individuo.

Um dos factores que julgamos nao nos ter permitido obter resultados
mais significativos, foi o facto de o questionario ser muito exaustivo e
complexo, criando por si s6 desmotivagdo e pouco interesse nas suas
respostas.
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