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Resumo

Na atual envolvente, a formacao de redes inter-organizacionais pode representar uma
estratégia adequada para aumentar a competitividade das partes/atores envolvidas. Assim, a
partilha do conhecimento inter-organizacional permite a criacdo e a transferéncia do
conhecimento, sendo-se este Ultimo visto como um dos recursos mais valiosos para qualquer
tipo de organizacao. No entanto, deve haver uma gestao eficaz e eficiente para incentivar
este fendmeno, especialmente, dentro do setor da salde que esta sujeito as crescentes
pressdes de economicas e de responsabilidade social. Por conseguinte, torna-se necessario
uma compreensao mais aprofundada das redes inter-organizacionais como um mecanismo
facilitador para a partilha do conhecimento. Apesar da vasta literatura existente sobre redes
do conhecimento, poucos sdo os estudos que tém demonstrado a sua importancia no setor da

salde.

Neste contexto, a presente investigacao teve como principal objetivo estudar as redes inter-
organizacionais como um mecanismo para a partilha do conhecimento. Mais concretamente,
pretendeu-se avaliar a partilha do conhecimento em redes de organizacoes hospitalares e de
ensino superior politécnico, através de um grupo de profissionais de salde que sdo os
Técnicos de Analises Clinicas e de Saude Pdblica (TACSP). Para alcancar os objetivos definidos
e validar as hipoteses formuladas, recorreu-se a uma abordagem de investigacdo quantitativa
que comportou dois tipos de estudo. O estudo 1 que consistiu na elaboracao e validacao dos
instrumentos de recolha de dados e o estudo 2 na sua aplicacdao a duas redes que se

designaram por “rede controlo” e “rede experimental”.

Face ao exposto e de acordo com os objetivos propostos para os dois tipos de estudos,
concluiu-se que nao existem diferencas nas duas redes inter-organizacionais estudadas quanto
ao processo de partilha de conhecimento. As varias dimensoes identificadas relativamente aos
fatores organizacionais e influenciadores das redes inter-organizacionais, bem como os
indicadores que permitem medir o seu desempenho nao apresentarem diferencas

significativas no processo de partilha do conhecimento em ambas as redes selecionadas.

Tomando como variavel dependente as duas dimensoes identificadas na partilha do
conhecimento: aquisicao e transferéncia, as evidéncias empiricas comprovaram, em principio,
as expetativas previamente estabelecidas através das hipdteses formuladas. Em relacdo a
primeira hipotese, onde se previa uma relacao estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e a aquisicao do
conhecimento, verificou-se que os fatores organizacionais (no global), a aprendizagem e a
capacidade de realizacao dos objetivos (desempenho inter-organizacional) foram preditores

na aquisicao do conhecimento.
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Quando se considerou a dimensao relacionada com a transferéncia do conhecimento, para
além dos fatores organizacionais (no global), os fatores de sucesso e estabilidade e satisfacdo
dos parceiros foram também considerados preditores na transferéncia do conhecimento. De
realcar ainda que, quando se considerou a partilha do conhecimento (no global) e a interacao
entre as variaveis preditoras, para além dos fatores organizacionais, de sucesso e
estabilidade, passaram a assumir-se também como variaveis influenciadoras na partilha do
conhecimento todas as dimensdes associadas ao desempenho inter-organizacional
(aprendizagem, capacidade de realizacao dos objetivos, inovacao e satisfacao dos parceiros).
Ainda em relacdo ao desempenho inter-organizacional, foi possivel concluir que esta
dimensao é mediadora na relacao entre os fatores organizacionais e os fatores influenciadores

com a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional.

Pensa-se ainda que esta investigacao podera constituir-se como um contributo valioso para a
comunidade cientifica ao permitir, por um lado, compreender a problematica da partilha do
conhecimento inter-organizacional e, por outro, possibilitar uma aplicacdo pratica em
organizacoes de salde que estabelecem redes com organizacées de ensino superior
politécnico. Assim, um dos contributos deste estudo foi a identificacdo de fatores necessarios
para conduzir futuras investigacbes sobre a importancia das redes na aquisicdo e

transferéncia do conhecimento entre este tipo de organizacdes.

Algumas limitacoes e sugestdes para futuras investigacdes nesta area do conhecimento sdo

ainda apresentadas.

Palavras-chave

Redes, fatores organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional,

partilha do conhecimento, organizacdes de salde, ensino superior politécnico.



Abstract

In the current climate, the formation of inter-organizational networks can represent an
appropriate strategy to increase the competitiveness of the parties/actors involved. In this
way, the share of inter-organizational knowledge allows the creation and transfer of
knowledge, the latter being seen as one of the most valuable resources for any type of
organization. However, there must be effective and efficient management to stimulate this
phenomenon, especially in the health sector which is subject to growing economic and social
responsibility pressures. Consequently, the need arises for a deeper understanding of inter-
organizational networks as a mechanism facilitating the share of knowledge. Despite the
great amount of literature on knowledge networks, few studies have demonstrated their

importance in the health sector.

In this context, the main objective of this research was to study inter-organizational networks
as a knowledge-sharing mechanism. More precisely, the intention was to assess knowledge-
sharing in hospital and polytechnic higher education organizational networks, through a group
of health professionals who are Clinical Analysis and Public Health Specialists (TACSP). To
reach the objectives defined and validate the hypotheses formulated, a quantitative research
approach was adopted, including two types of study. Study 1 consisted of elaboration and
validation of data-gathering instruments and Study 2 their application to two networks

designated “control network” and “experimental network”.

From the above and according to the proposed aims for the two types of study, we conclude
there are no differences in the two inter-organizational networks studied concerning the
knowledge-sharing process. The various dimensions identified regarding the organizational
and influencing factors of inter-organizational networks, as well as the indicators allowing
measurement of performance, do not present significant differences in the knowledge-sharing

process in both networks selected.

Taking as dependent variable the two dimensions identified in knowledge-sharing: acquisition
and transfer, the empirical evidence confirms, in principle, what was expected from the
previously formulated hypotheses. As to the first hypothesis, where a statistically significant
relationship was forecast between organizational factors, influencing factors, inter-
organizational performance and knowledge acquisition, organizational factors (as a whole),
learning and the capacity to meet objectives (inter-organizational performance) were found

to be predictors of knowledge acquisition.



As for the dimension related to knowledge transfer, besides organizational factors (as a
whole), the factors of success and stability and partner satisfaction were also considered
predictors of knowledge transfer. It is also of note that when considering knowledge-sharing
(as a whole) and the interaction between predictive variables, besides organizational factors,
of success and stability, all dimensions associated with inter-organizational performance
(learning, capacity to meet objectives, innovation and partner satisfaction) also became
variables influencing knowledge-sharing. Also in relation to inter-organizational performance,
it was possible to conclude that this dimension is a mediator in the relationship of
organizational factors and influencing factors to knowledge-sharing in the inter-organizational

network.

We believe this investigation may be a valuable contribution to the scientific community,
firstly by allowing comprehension of the issue of inter-organizational knowledge-sharing, and
secondly, practical application in health organizations that form networks with polytechnic
higher education organizations. Therefore, one of this study’s contributions was identification
of the necessary factors to lead future research into the importance of networks in acquiring

and transferring knowledge between these types of organizations.

Some limitations and suggestions for future investigation in this area of knowledge are also

presented.

Keywords

Networks, organizational factors, influencing factors, inter-organizational performance,

knowledge-sharing, health organizations, polytechnic higher education.
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1. Introducao

1.1. Contexto da Investigacao

A sociedade atual estd condicionada por uma situacdo financeira e estrutural dificil que
obriga a uma necessidade de adaptacao das organizacoes (Andersen e Rossi, 2011), por vezes,
de forma radical e inovadora (Johansson, 2011). Calado (2012) salienta a importancia das
crises e das dificuldades que ocorreram ao longo do desenvolvimento da humanidade,

sugerindo que sao os obstaculos que podem promover a criatividade e a inovacao.

Nestas circunstancias, as organizacdes tém de refletir sobre as estratégias a adotar para
terem sucesso neste mundo competitivo, no qual a informacao e o conhecimento sao os
recursos mais valiosos. Deste modo, novas redes de inovacao e conhecimento sao criadas,
com um papel importante para as organizacées (Tuomi, 2001). Kessels e Kwaman (2006)
consideram que o aparecimento de uma sociedade do conhecimento vem legitimar o estudo
da interacdo entre diferentes areas do conhecimento. Estes autores salientam que a
aprendizagem baseada no trabalho implica o estabelecimento de redes de informacao e de
formacao, através da partilha do conhecimento. Este aspeto obriga a uma articulacdo das
entidades responsaveis, quer pelo ensino quer pelo mercado de trabalho, que deverao
funcionar em rede. Nesta articulacido em rede, devem estar determinados os niveis de
qualidade na aprendizagem a alcancar e serem estabelecidos em conjunto com as
organizacoes do mercado de trabalho. Este sistema em rede permite a aquisicao e
transferéncia de conhecimento sendo uma mais-valia na adaptacdo dos estudantes e futuros

profissionais ao mercado de trabalho.

Atendendo a esta problematica, torna-se pertinente estudar de que forma as organizacoes
hospitalares e as organizacdes de ensino superior politécnico apresentam mecanismos para a
partilha do conhecimento em rede. Assim, relativamente as organizacdes de ensino superior
politécnico, sera apresentado um estudo retrospetivo sobre a sua origem e evolucdo em
Portugal. De fato, parece premente conhecer o enquadramento econémico, social e politico
em que surgiram, bem como identificar e procurar interpretar os fundamentos para as
flutuacdes que sofreram, ao longo do respetivo processo de evolucao. Naturalmente, que esta
questao se relaciona, muito estreitamente, com o processo das representacoes sociais
construidas em torno de um perfil de ensino com uma vocacao mais regional, por um lado, e
mais pratica, por outro, onde a relacio com os sistemas de producdao se assume
determinante. A outra perspetiva que se impoe referir, face ao tema escolhido, incide na
relevancia destas organizacdes pela partilha do conhecimento inter-organizacional (Tessema,
2009; Veiga e Amaral, 2009).



De facto, as organizacoes de ensino superior sao agentes impulsionadores de conhecimento
(Levy, 2004; Rosa e Amaral, 2007; Tessema, 2009; Veiga e Amaral, 2009). A partilha de
conhecimento nestas organizacdes € um processo de propagacao do “saber” e do “saber-
fazer”, com vantagens para os seus intervenientes. Como beneficio, permite que a aquisicao
e a partilha de novos conhecimentos sejam organizadas segundo novas formas de gestao do

conhecimento (Klein, 2008).

Em relacdo as organizacGes hospitalares, as suas carateristicas assentam, também, na
evolucdo, gestdao, recursos financeiros e materiais e em componentes sociais e humanas.
Independentemente do modelo organizacional, os servicos de saide garantem a melhoria da
saude para a qual prestam cuidados, promovem o uso de técnicas clinicas que satisfacam as
necessidades individuais dos utentes para a melhoria do seu estado de salde e asseguram a
prestacao de servicos com elevado grau de humanizacdo. Atualmente, nas unidades de salde,
0 recurso a técnicas de gestao empresarial é habitual, com um crescente paralelismo de
criacdo, promocao e divulgacdo dos métodos que aumentam a sua eficacia. Se, por um lado, a
referida situacdo parece ser um topico central no contexto dos servicos de salde, questoes
como a humanizacao, solidariedade, prestacao de cuidados diferenciados e equidade, devem
igualmente ser questdes cruciais e principais no contexto da salde. Os recursos humanos
altamente especializados, a tecnologia de topo, as tecnologias de informacao e a partilha de

conhecimento sao critérios diferenciadores na prestacao de cuidados de salde.

Face ao exposto, sdo notorios e diferenciados os objetivos inerentes as organizacdes de
ensino superior e unidades de salde. Contudo, a questdo da partilha do conhecimento é um
ponto de referéncia central e comum a estas organizacdes. Assim, torna-se importante
investigar em que medida pode ou nao existir partilha de conhecimento entre estes tipos de
organizacbes? Que fatores medeiam essa partilha? A componente estratégica e/ou
organizacional, bem como o proprio desempenho dentro de cada organizacdo promovem ou

influenciam a partilha do conhecimento? Como é que o conhecimento pode ser partilhado?

Segue-se a justificacdo e relevancia do tema desta investigacdo de forma a enquadrar

pormenorizadamente todo o seu desenvolvimento.

1.2. Justificacdo e Relevancia da Investigacao

A existéncia de uma interacao entre as diferentes organizacoes obriga e contribui para uma
efetiva reestruturacao das atividades desenvolvidas pelas mesmas. Conforme Hakansson e
Snehota (1995) constataram, o processo de interacao no quadro do relacionamento inter-
organizacional reveste-se da necessidade da adaptacao, da cooperacao, do conflito e da

interacao social.



Outros autores (e.g., Tidd et al., 2003; Franco, 2003, 2001, 2011) mencionam que as
organizacoes cooperam por diferentes razbes, tais como motivos estratégicos, de
aprendizagem e de partilha de conhecimento. Simultaneamente, as organizacdes podem
colaborar para reduzir os custos de desenvolvimento tecnoldgico, para reduzir os riscos de
desenvolvimento ou de entrada no mercado, para conseguir economias de escala, e para
reduzir o tempo de desenvolvimento e comercializacao de novos produtos, servicos, entre

outros.

De facto, estabelecer relacdes entre organizacées permite transferir, partilhar e disseminar
conhecimento, bem como dinamizar um conjunto de competéncias de indole tecnoldgico, de
mercado e organizacional, com vista a reforcar e a alcancar a competitividade (Azevedo,
2000). Na interacdo entre as organizacoes, existe uma relacao de interdependéncia, quer de
foro tecnologico quer do conhecimento, que procura estabelecer um relacionamento forte,
com vista a estandardizar algumas formas de acao, reforcando o compromisso que cada

organizacao apresenta na estrutura de redes (Sveiby, 2003).

Sharma e Blomsterm (2003) evidenciam que as redes sao um meio fulcral para a transferéncia
do conhecimento, que devem evidenciar qualidade e eficiéncia nas relacdes que
estabelecem. Estas proporcionam canais de partilha de conhecimento, assim como a
motivacdo para a sua realizacao. Diversos autores (e.g., Agasisti, 2009; Johansson 2004, 2007,
2011; Klein, 2008) salientam e dao importancia as redes de conhecimento e a partilha do

conhecimento inter-organizacional.

Existem varios fatores internos ou externos as organizacbes que podem promover ou
condicionar a partilha do conhecimento numa rede inter-organizacional (Franco, 2001; Franco
et al., 2011). O estabelecimento de relacdes de confianca, a satisfacao entre os parceiros, o
cumprimento dos objetivos da rede, o compromisso, a inovacao, a aprendizagem sao, entre
muitos outros fatores, condicionantes do mecanismo de partilha de conhecimento inter-

organizacional (Franco e Barbeira, 2009b).

A revisao da literatura efetuada permite considerar a insuficiéncia de estudos incidindo sobre
esta problematica. Apesar de algumas investigacdes se referirem a relevancia das redes
(Erickson e Jacoby, 2003; Miles et al. 2006; Barbeira et al., 2012), ainda ha poucos estudos
sobre o impato das redes inter-organizacionais na partilha de conhecimento (Klein, 2008;
Agasisti, 2009; Franco e Barbeira, 2009a, 2009b; Johansson, 2011). Simultaneamente, na
literatura, nao foram encontrados estudos que avaliem a predominio de diferentes fatores e a
sua inter-relacdo sobre a partilha do conhecimento inter-organizacional. Encontram-se
estudos que refletem sobre esta problematica mas de forma isolada, avaliando, por exemplo,

a influéncia da aprendizagem na partilha do conhecimento (Chen et al., 2009), ou da



satisfacao (Leseure et al., 2001; Arino, 2003), e ndo a intervencao de ambos ou qual deles

apresenta um maior contributo para a rede inter-organizacional.

Ao centralizar a tematica nas organizacoes de ensino superior e hospitalares é importante
questionar de que forma o estabelecimento deste tipo de relacdes fomenta novas formas de
conhecimento, como promove a partilha de conhecimento e quais sdo as principais
condicionantes neste tipo de interacao em rede. Neste contexto, considera-se este estudo
oportuno porque, em Portugal, ndo existe investigacdo suficiente nesta area. Alguns autores
(e.g., Franco e Barbeira, 2009; Franco e Duarte, 2012;) tém examinado, o impacto real do
relacionamento entre organizacées para a partilha do conhecimento, nomeadamente, em
organizacoes hospitalares e do ensino superior, contudo, torna-se necessario um
conhecimento mais aprofundado deste tipo de relacionamento entre estas organizacdes com
carateristicas particulares. Além disso, é importante identificar as principais implicacdes e
vantagens da partilha de conhecimento e adapta-las como um mecanismo de competitividade
organizacional no atual momento em que se vive dominado pela globalizacao e aumento
concorrencial. Assim, este estudo é também oportuno se for considerado como uma mais-
valia em termos de conhecimento estratégico no dominio dos relacionamentos inter-

organizacionais.

A pertinéncia do estudo também se prende com a construcdo de instrumentos de recolha de
dados relacionados com o mecanismo de partilha do conhecimento. Pela pesquisa efetuada,
nao se encontraram instrumentos de medicdo/avaliacao de fatores, que de forma direta ou
indireta, podem influenciar a partilha de conhecimento em rede. Neste sentido, a
originalidade desta investigacdo passa pela elaboracdo e validacao de instrumentos de
recolha de dados por forma a: (i) identificar os principais fatores que tem influéncia na
partilha do conhecimento inter-organizacional e (ii) avaliar as diferentes dimensdes da

partilha do conhecimento inter-organizacional.

Para o efeito, nesta investigacdo, decidiu-se elaborar e validar esses instrumentos através da
opinido dos Técnicos de Analises Clinicas e de Salude Publica (TACSP) de 25 organizagdes
hospitalares que colaboram, ou ja colaboraram, com organizacdes de ensino superior
politécnico na area das Analises Clinicas e de Saude Publica (ACSP). De referir que a selecao
destas organizacdes prende-se com o fato do Curso de Licenciatura em ACSP ter uma
componente clinica em contexto hospitalar através do estagio, o qual permite aos alunos de
ACSP complementarem a formacao teorica e possibilitar-lhes experiéncias pré profissionais.
Deste modo, os alunos realizam o estagio em organizacdes de saude sob orientacdo dos
TACSP. Consequentemente, estabelece-se um relacionamento entre as organizacoes de saude
que acolhem os alunos em contexto de estagio e a/as organizacdes de ensino superior

politécnico que ministram o curso de ACSP.



A selecao do grupo profissional (TACSP) deveu-se ainda as carateristicas/competéncias
inerentes a profissdo e com o fato de nao existirem estudos sobre esta tematica neste grupo
profissional. Em termos gerais, compete aos TACSP: conceber e aplicar novas metodologias na
area do diagnostico; fomentar as atividades profissionais que incluam a dinamizacdo da
investigacdo em ACSP; investigar e colaborar em estudos de investigacao cientifica; e,
participar na formacdo e aprendizagem no ambito das ACSP. Pelas competéncias supra
mencionadas, pode-se constatar que todas elas estao interligadas com o conhecimento e,
concretamente, com a aquisicao e a transmissao do mesmo, o que justifica a sua escolha para
a presente investigacdo. A selecao das 25 organizacoes hospitalares envolvidas no estudo foi
aleatorio, mas teve por objetivo englobar o maximo de participantes, dai a selecdo de
organizacoes hospitalares da zona Norte, Centro e Sul de Portugal. Como referido, o principal
critério de inclusdo adotado foi o fato destas organizacdes hospitalares estabelecerem
relacoes, através do estagio dos alunos, com organizacdes de ensino superior politécnico na
area das ACSP.

Por Gltimo, pretende-se nesta investigacdo “testar” o instrumento de recolha de dados por
forma a estudar em que medida pode ocorrer a partilha de conhecimento entre organizacoes
hospitalares e de ensino superior politécnico e quais sdo os principais fatores determinantes e
principais dimensoes dessa partilha. Dado existirem muitas organizacoes hospitalares e de
ensino superior politécnico, selecionou-se para esta investigacdo duas redes que se
designaram por rede “controlo” e rede “experimental” com carateristicas diferentes em
termos de constituicdo, localizacdo e dimensdo. A rede inter-organizacional “controlo” é
constituida por uma instituicio de ensino superior politécnico e quatro organizacoes
hospitalares da zona Centro do pais, e a rede inter-organizacional “experimental” é
constituida por onze organizacdes hospitais e seis organizagdes de ensino superior politécnico

que ministram o curso de Licenciatura em ACSP no Norte de Portugal.

De forma resumida, a principal contribuicdo deste estudo sera apresentar algumas
implicacdes teodricas e praticas para os processos de partilha de conhecimento em redes inter-
organizacionais. Mais precisamente, pretende ser um contributo para a compreensao da
importancia das redes estratégicas na gestao do conhecimento em organizacées da area de

saude e educacao em Portugal.

Nestas circunstancias, a presente investigacdo tomara como quadro conceptual as abordagens
atuais de referéncia sobre a tematica selecionada, nomeadamente, as correntes tedricas que
direta ou indiretamente estao relacionadas com a investigacao na partilha do conhecimento,

bem como a descricao do processo de rede inter-organizacional.



1.3. Objetivos da Investigacao

Nielsen (2005) considera que as sinergias decorrentes de competéncias relacionadas com a
partilha do conhecimento reforcam o desempenho da rede em termos de novas competéncias
do conhecimento. As vantagens do conhecimento partilhado permitem nao s6 a incorporacao
de novas vertentes do saber, como também a criacdo de uma nova ordem de conhecimento: a
producao de um novo conhecimento através da intersecdo de conhecimentos anteriores

aparentemente distantes (Klein, 2008).

Schoenmakers e Duysters (2006) confirmaram que a base de conhecimento estabelecida nas
redes organizacionais mostra um grau crescente de conhecimento comum, evidenciando a
importancia deste tipo de redes como um veiculo para o desempenho e desenvolvimento de
competéncias organizacionais, tendo por base as carateristicas das organizacbes e diversos

fatores influenciadores das mesmas.

Neste contexto, e face a problematica anteriormente definida, o objetivo geral desta
investigacao consiste em estudar as redes inter-organizacionais como um mecanismo para a
partilha do conhecimento. Mais concretamente, pretende-se avaliar a partilha do
conhecimento em redes de organizacdes hospitalares e de ensino superior politécnico, através

de um grupo de profissionais de salde que sao os TACSP.

De uma forma pormenorizada, os objetivos especificos da presente investigacao sao os
seguintes:
1. Identificar os fatores organizacionais e influenciadores das redes inter-
organizacionais;
2. lIdentificar os indicadores que permitem medir o desempenho das redes inter-
organizacionais;
3. lIdentificar as dimensdées da partilha do conhecimento nas redes inter-
organizacionais;
4. Relacionar os fatores organizacionais e influenciadores com a partilha do
conhecimento em duas redes inter-organizacionais (“controlo” e “experimental”);
5. Relacionar o desempenho com a partilha do conhecimento nas duas redes inter-

organizacionais selecionadas (“controlo” e “experimental”).



1.4. Terminologia e Conceitos Chave de Rede

Interacdo, relacionamento, cooperacao, redes, aliancas estratégicas, entre outros, sao
termos habituais e utilizados no contexto organizacional. A sua aplicacdo pratica é que
podera estabelecer as diferentes formas de relacionamento entre organizacdes (Hamel, 1991;
Contractor, 2008). Apesar da variedade de termos que se podem utilizar para descrever e
compreender algumas formas organizacionais, adota-se, nesta investigacao, a terminologia
relacionamentos e/ou redes para integrar as diversas formas de cooperacao que existem
entre as organizacoes. Esta opcao foi pensada para incluir um amplo conjunto de relacoes
entre organizacdes: nao so6 os relacionamentos pessoais entre parceiros (atores envolvidos),

como também as redes inter-organizacionais.

Para Jarillo (1998), as redes sao modos organizacionais que podem ser usados pelos gestores
para colocar as organizacbes numa posicdo estratégica mais forte. As relacoes que uma
organizacao estabelece na rede sao cruciais para a sua posicao competitiva. As redes nao se

baseiam no preco nem no poder da hierarquia, mas na coordenacao através da adaptacao.

Segundo Hakansson e Ford (2002) uma rede, de forma abstrata, € uma estrutura onde um
numero de ligacoes se relaciona umas com as outras através de linhas especificas. Segundo
estes autores, uma rede significa a interacdo, o dinamismo, a confianca, a adaptacao e o

relacionamento existente entre e dentro das organizacoes.

Os mesmos autores definem uma rede como uma estrutura constituida por nos ligados uns aos
outros por uma série de fios. Um mercado pode ser analisado como uma rede em que os nos
sao as unidades de negocio, organizacdes industriais e servicos, e em que os fios sdo as
relacoes estabelecidas entre elas. Quer os nds quer as relacdes detém recursos,
conhecimento e experiéncia em resultado das interacbes, adaptacbes e investimentos

realizados ao longo do tempo (Hakanson e Ford, 2002).

Hakanson e Snehota (2006) definem também uma rede de organizacdes como uma teia de
relacoes nas quais as organizacoes estao envolvidas, as quais lidam com condicées ambientais
analogas, e que sdo caraterizadas por relacbes de interdependéncia no que respeita as

atividades, aos recursos e aos atores.

Para Kogut (2000), uma rede é um conjunto de organizacoes com identidade propria que
suporta uma dinamica de aprendizagem exploratoria. Para este autor, as redes inter-
organizacionais sdo fontes em que ocorre inovacao e variabilidade de acesso a informacao

entre as organizacoes envolvidas.



Para Eiriz (2004), uma rede é um conjunto de organizacdes que interagem umas com as outras
através de relacoes entre as partes envolvidas. Para existir uma rede organizacional, basta

haver entidades que interajam entre si.

Neste estudo, definiu-se rede inter-organizacional como uma importante forma de criar e
transferir conhecimento, pois a formacao de redes de relacionamento possibilitam, direta ou
indiretamente, ter uma maior percecao do meio envolvente. Deste modo, a
criacdo/estabelecimento de redes € uma mais-valia na producdo de conhecimento e partilha

de conhecimento entre organizacées (Klein, 2008; Agasisti, 2009; Johansson, 2011).

1.5. Estrutura da Tese

Este trabalho encontra-se estruturado em varios capitulos/pontos. O primeiro capitulo
corresponde a introducdo, mediante uma contextualizacdo, justificacdo e relevancia da
investigacao, apresentacao dos objetivos e, por fim, a terminologia e alguns conceitos de

rede.

A parte tedrica comeca com o segundo capitulo onde se aborda as principais teorias que
sustentam o quadro de referéncia teorico deste estudo, nomeadamente, a Teoria de Redes,
Teoria dos Recursos e Capacidades e Teoria do Conhecimento e termina com uma breve

sintese destas abordagens.

No terceiro capitulo é desenvolvido o processo de rede inter-organizacional através da
descricao dos fatores organizacionais, fatores influenciadores na rede, desempenho
organizacional (referencia aos objetivos de execucao, satisfacao do parceiro e aprendizagem
organizacional), e a partilha do conhecimento (exploracdo da aquisicdo, transferéncia e

aplicacao do conhecimento no processo inter-organizacional).

No quarto capitulo é apresentado o modelo concetual de analise exemplificativo e com
aplicabilidade no mecanismo de partilha de conhecimento num processo de redes inter-

organizacionais.



Ja na parte empirica, o quinto capitulo é referente a metodologia de investigacao,
nomeadamente, comeca-se por fazer uma contextualizacao das organizacoes de ensino
superior politécnico e hospitalares em Portugal e, seguidamente descrevem-se os métodos,

objetivos e hipdteses de investigacao e tipo de estudo.

O sexto capitulo é reservado para apresentacao dos resultados obtidos nos dois tipos de
estudo realizados (Estudo 1 e Estudo 2) e a respetiva discussao.

Finalmente, o sétimo capitulo apresenta as principais conclusdes, implicacoes, limitacoes e

sugestoes para futuras investigacdes nesta area do conhecimento.
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2. Principais Teorias nos Relacionamentos entre

Organizacdes

Na area dos relacionamentos inter-organizacionais, como um mecanismo para a partilha do
conhecimento, sao varias as teorias que tém vindo a ser adotadas. Contudo, na presente
investigacao ir-se-a abordar apenas a Teoria de Redes, a Teoria dos Recursos e Capacidades,
bem como a Teoria do Conhecimento, pois sao aquelas que mais se ligam e influenciam o
quadro teodrico de referéncia para este estudo. Neste ponto € abordado cada uma destas trés

teorias.

2.1. Teoria de Redes

Uma abordagem que realca o papel dos relacionamentos, da complementaridade e da
dependéncia entre os atores econdmicos € conhecida pela teoria de redes (network theory).
Desde ha duas décadas que o paradigma das redes se tem vindo a afirmar como uma visao

ajustada para o estudo das redes organizacionais (Franco, 2001, Franco et al., 2011).

Yang et al. (2010) sustentam que as escolhas das fronteiras da organizacao em relagao a sua
envolvente (estabelecimento de redes, aquisicdo e estratégias isoladas) sdo mais percetiveis a
luz da necessidade de aceder a recursos externos e de controlar os riscos, influenciadas pelas

carateristicas da organizacao, diferencas bilaterais e atributos da rede.

Redes de cooperacao sao formas hibridas de organizacao definidas pela interacdo entre
agentes, organizacoes e condicdes ambientais. As redes incluem lacos fortes e fracos entre
agentes, traduzidos em relacées formais contratuais, tais como, subcontratacao, aliancas
estratégicas ou consorcios industriais, bem como lacos informais, diferentes na duracao,
estabilidade e especificidade dos objetivos atribuidos. As interacdoes podem ser horizontais,
entre concorrentes, verticais, fornecedor/cliente, com parceiros domésticos ou
internacionais, ou entre organizacbes e outro tipo de organizacoes, universidades e

laboratérios de pesquisa (Alvarez et al., 2009).

Uma rede pode encontrar sustentabilidade sobretudo através da criacdo de um clima de
confianca. Esse ambiente pode ser concebido através da escolha criteriosa dos parceiros, que
partilham do mesmo tipo de valores e motivacées. Contudo, para que haja sustentabilidade,
os agentes tém de entender que os beneficios de atuar de modo oportunista no curto prazo

sdo muito inferiores as consequéncias negativas para o longo prazo, sobretudo no que respeita
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a reputacao futura da organizacdo. Uma énfase no longo prazo também é um instrumento
importante de criacdo de confianca pois assinala o valor atribuido a relacdo (Schilling e
Phelps, 2007).

Hill (1990) refere que as organizacdes mais propensas em promover relacionamentos sao as
que tém um certo grau de confianca e capacidade colaborativa noutras relacées. A confianca
representa um papel crucial na formacao de relacionamentos entre organizacao e tem sido
uma obstrucao importante para comportamentos oportunistas (Nooteboom et al., 1997). A
presenca ou auséncia de confianca pode ter, neste sentido, grande impacto na continuidade

de uma rede de organizacoes (Franco, 2011).

Luo (2002) confirmam que o capital social, em especial as ligacoes que tém por base a
confianca que resulta dos processos de interacao entre organizacées, aceleram o fluxo de
conhecimento e funcionam como um mecanismo de governacao informal. Assim, as redes
combinam conhecimento, filtram informacao e, ao permitirem a interacao com diferentes
parceiros, as ligacoes da rede situam as organizacdes na confluéncia de diferentes dominios
sociais as quais possibilitam a recombinacao de ideias e a integracao das solucées mais
viaveis. Também desafiam o conhecimento e incentivam a criatividade e a implementacéo de

solucdes novas para problemas existentes.

Lacos fortes entre organizacOes estdo associados com grandes trocas de informacao,
transferéncia de conhecimento tacito das organizagdes e implicam uma confianca sélida entre
os participantes. Estes tipos de tracos sado indicados para a exploracao do conhecimento ja
existente, nomeadamente, o aprofundamento do conhecimento das organizacdes em areas
especificas. Lacos fracos estdo conotados com um ambito mais inovador, em que o
conhecimento esta a ser construido pelos participantes e o resultado potencial desses
esforcos é incerto, ja que se trata de cooperar em novas areas de conhecimento (Ozman,
2009). A capacidade das organizacoes em rede ganharem e sustentarem vantagem
competitiva vai depender menos da teoria baseada nos recursos tradicionais € mais das suas
competéncias relacionais, ou seja, da sua capacidade para formar e manter relacoes

interativas com os parceiros da rede (Lavie, 2006).

Um outro aspeto particular identificado como relevante na literatura sobre redes
organizacionais € o conceito de compromisso. Os relacionamentos envolvem gradualmente
compromissos que sao estabelecidos pelas organizacdes no processo. Este compromisso entre
duas ou mais organizagbes é desenvolvido com o tempo e isso cria uma interdependéncia e

toma lugar dentro da rede (Franco, 2001, 2011; Franco et al., 2011).
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As redes sao criticas nao s6 para aceder a conhecimento que permite o desenvolvimento
tecnologico interno a organizacao e a difusao da inovacdo, mas sao também importantes para
a aprendizagem de praticas de trabalho inovadoras que outras organizacdes desenvolveram ou
adotaram (Erickson e Jacoby, 2003). Miles et al. (2006) preveem que as organizacoes tendem
a estabelecer relacoes colaborativas através de redes inter-organizacionais desenvolvendo
uma estratégia de inovacao continua. Este movimento sera liderado por organizacoes que nao
dispoem de recursos para investir em questdes de inovacao permanente e como tal olham

para as redes como um modo essencial de fazer negocio.

Para Vanahverbeke et al. (2009), o desenvolvimento de novas tecnologias resulta do
equilibrio entre criar e manter formas de aceder a inovacdo e desenvolver a capacidade de
absorcdo de forma partilhada. O acesso a inovacao é feito com base na contribuicao de
parceiros ndao redundantes na rede e a capacidade de absorcao é reforcada pela redundancia
na rede, ou seja, por parceiros com os quais mantém uma relacdo e cujas bases de

conhecimento sao similares.

Hoang e Antoncic (2003) estudaram o efeito das redes na atividade empreendedora e
concluiram que um beneficio decisivo das redes é o acesso que dao a informacdo. O
empreendedorismo cooperativo € um campo florescente de investigacdo porque € visto como
um processo pelo qual as organizacdes podem rapidamente transformar ideias em

oportunidades de negdcio comercializaveis (Pittaway et al., 2004)

Nas redes existe uma estrutura de poder, na medida em que os membros da rede tém poderes
diferentes para agir e influenciar a acao de outros membros. Para garantir a sustentabilidade
da rede, o lider da rede nao pode ter uma pratica de exportar todo o risco para os liderados.
Numa rede eficiente, o lider deve internalizar uma parte desse risco através de um acordo em

que absorva uma parte da variancia dos custos dos liderados (Sergiovanni, 2004).

As mudancas na rede podem ser iniciadas embora nao possam ser feitas de modo unilateral,
sendo necessario o uso da influéncia sobre outros membros, de um modo direto ou indireto
através de outros membros. As organizacdes tém uma identidade estratégica acerca da sua
posicao e do papel desempenhado na rede que se desenvolve com base nas interacoes
estabelecidas, as quais por sua vez vao influenciar o tipo de atividades e as relacbes com

outras organizacoes da rede (Miles et al., 2006).

Em relacdo a incerteza, segundo Johanson e Mattson (1987), este conceito também esta
ligado aos relacionamentos que se estabelecem numa rede. Em condicdes de turbuléncia e de
incerteza, as organizacoes necessitam de interacdes com outros parceiros. As ligacoes fortes
a outras organizacdes reduzem a incerteza e promovem a adaptacdo através do aumento da

comunicacao e da partilha de informacao, promovendo a aprendizagem social de respostas de
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adaptacao ao meio. Dentro das redes, ocorrem diferentes processos de adaptacao que sao
aplicados pelos parceiros antes de entrarem na fase de desenvolvimento. Sao os processos de
adaptacao e de interacdo efetuados pelos parceiros que constituem os aspetos dinamicos dos
relacionamentos permitindo o fortalecimento e aprofundamento da cooperacao. A adaptacao
€, por conseguinte, uma carateristica essencial que fortalece os relacionamentos e lacos

entre organizacoes (Franco, 2001; Franco et al., 2011).

Para Gulati et al. (2000) a avaliacao da rede de relacbes nas quais as organizacoes estao
enraizadas ajuda a entender melhor a variabilidade do seu comportamento e do desempenho

quando comparada com uma visao atomista de atuacdo num s6 mercado.

Rosenkopf e Padula (2008) confirmaram o papel dos determinantes endogenos, coesao e
notoriedade, na evolucao das redes. A coesao sugere que pares de organizacoes com ligacoes
diretas ou indiretas em redes existentes tém uma maior probabilidade para formar relagoes
no futuro em resultado do aumento do conhecimento mutuo e da reputacdao que funciona
como um sinal positivo para as organizacées que estdo para além do seu circulo de influéncia

na rede.

Powell et al. (1996) defendem que a rede é o lugar onde ocorre a investigacdo porque
permite o acesso atempado a conhecimento e recursos que de outro modo estariam
inacessiveis, o que permite competéncias internas e capacidade de aprendizagem. As
organizacoes devem aprender como transferir conhecimento na rede e posicionar-se na
mesma de modo a estar a par com os mais recentes desenvolvimentos cientificos e
tecnologicos. As organizacoes ligacoes em rede tém mais competéncia e experiéncia do que

organizacoes sem essas ligacdes (Franco et al., 2011).

As redes promovem o acesso ao conhecimento através da adocao atempada da inovacédo e ao
promoverem a interacao social entre os membros estao a gerar confianca e reciprocidade que

conduz a transferéncia de conhecimento (Almeida e Kogut, 1999; Todeva e Knoke, 2005).

Muthusamy e White (2005) concluiram que as trocas sociais sob a forma de compromisso
reciproco, confianca e influéncia mitua entre os parceiros estdo relacionados de um modo
positivo com a aprendizagem e transferéncia de conhecimento nas redes inter-

organizacionais.

As redes permitem as organizacdes o acesso a informacao, aos recursos, mercados, tecnologia
e a aprendizagem. No entanto, as redes tém o seu lado negativo em que as organizagoes
podem ficar bloqueadas em relacoes improdutivas que impedem a criacao de parcerias com

outras organizacoes mais atrativas (Chen e Chen, 2002).
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Inkpen e Tsang (2005) investigaram a influéncia do capital social na transferéncia de
conhecimento nas redes organizacionais, definindo o capital social como um conjunto de
recursos enraizados, acessiveis e derivados da rede de relagdes detida por um individuo ou
organizacdo. Ao nivel das organizacdes, os beneficios adquiridos sdao varios desde o acesso
privilegiado ao conhecimento ou informacao, preferéncia na participacdo em novos negocios,
influéncia e reputacado e conhecimento reforcado das normas que regulam o funcionamento

das redes.

Numa rede, a transferéncia de conhecimento pode ser analisada sob varias perspetivas: uma
organizacao pode adquirir conhecimento no desenho e gestao de acordos, no conhecimento
dos parceiros do acordo, pode aprender com o parceiro quando entram em novas areas de
negocio ou desenvolvem novas competéncias, ou pode adquirir conhecimento do parceiro

acedendo as competéncias que este aporta a rede.

Hagedoorn e Duysters (2002) fazem a distincdo entre duas perspetivas tedricas sobre a teoria
das redes, a da eficiéncia e a da aprendizagem. A teoria da eficiéncia sustenta que é benéfico
para as organizacdes acederem a informacao existente através de um nUmero limitado de
contatos, evitando deste modo a ineficiéncia de redes com grande densidade em que a
informacao é redundante. As organizacdes devem criar ligacdes seletivas com organizacoes de
posse de informacao valiosa que lhes permita serem mais autonomas e exercer controlo sobre
as oportunidades (Franco, 2003). A teoria da aprendizagem parte do principio que as
organizacoes experimentam e aprendem com outras organizacdes sem terem a preocupacao

da maximizacao da eficiéncia.

Num ambiente de mudanca tecnologica e de mercado, a aprendizagem em redes inter-
organizacionais € mais eficaz com o estabelecimento de ligacdes a varios atores com os quais
podem desenvolver novo conhecimento tecnoldgico. Estabelecer ligacdo a um parceiro com
um estatuto de rede elevado e credibilidade tecnoldégica é importante no quadro do
conhecimento existente, mas nao € necessariamente relevante na procura de novo
conhecimento que esta na base de novos desenvolvimentos tecnologicos. Na aprendizagem
sob condicoées de mudanca, o valor de uma ligacao particular pode ser desconhecida ou dificil
de estimar no inicio da colaboracdo. Na procura de contatos valiosos, a reducdao da
redundancia ndo é uma prioridade no caso de a organizacdo querer aprender a partir de

fontes pertencentes a rede onde esta integrada (Hagedoorn e Duysters, 2002).

15



2.2. Teoria dos Recursos e Capacidades

Para Grant (1991), existe uma distincdo chave entre recursos e competéncias. Os recursos sao
inputs para o processo de producao, pelo que a atividade produtiva requer relacionamentos e
coordenacdo de grupos de recursos. Uma competéncia é a capacidade para um grupo de
recursos produzir uma tarefa ou atividade. Segundo este mesmo autor, enquanto os recursos
sdo a fonte de capacidades de uma organizagédo, as competéncias sdo a principal fonte da sua
vantagem competitiva. O ingrediente chave no relacionamento entre recursos e competéncias
€ a capacidade que uma organizacdo tem para alcancar a relacdo e a coordenacao dentro de
equipas. Esta situacao requer que a organizacao motive e socialize os seus membros de uma

forma condutiva para o desenvolvimento de rotinas.

Este mesmo autor sugere seis categorias principais para agrupar os recursos: (1) recursos
fisicos, (2) recursos financeiros, (3) recursos humanos, (4) recursos tecnologicos, (5)
reputacao e (6) recursos organizativos. Categorias que, por sua vez, podem agrupar-se em

duas: recursos materiais ou tangiveis e recursos intangiveis.

Teece et al. (1997) reconhecem que a teoria baseada nos recursos foca nas estratégias para
exploracao dos ativos especificos a organizacao. No entanto, estes investigadores sustentam
que é na aquisicdo de competéncias, aprendizagem e acumulacao de ativos intangiveis que

reside o maior contributo para a estratégia.

De acordo com Flor Peris (1998), os recursos materiais sdo formados por recursos fisicos e
financeiros e incluem as instalacdes, stocks, liquidez da organizacao, entre outros. Os
recursos intangiveis sdo formados pelos ativos intangiveis/tacitos (conhecimento, tecnologia,
marcas, reputacao, relacdoes com distribuidores, entre outros) e pelas capacidades ou

competéncias dos colaboradores.

A dificuldade de transferir recursos resulta dos custos de transacao, da imobilidade, e da
informacao imperfeita, bem como quando os recursos sdo especificos a organizacdo o seu
valor transferido pode cair devido a perda de produtividade. A replicacdao é mais dificil
quando se trata de competéncias baseadas em rotinas organizacionais complexas (Grant,
1991).

Mosakowski (2002) identifica situacoes que podem bloquear a capacidade de identificar novas
oportunidades e desenvolver estratégias e modelos de negdcio para explorar essas
oportunidades no contexto dos recursos: inflexibilidade, fraca experimentacdo, baixa
intensidade de incentivos e crescente transparéncia estratégica. A baixa experimentacao
afeta as organizacfes fortes em recursos pois estas desejam maximizar os lucros focando-se

na exploracao e alavanca dos recursos existentes. Fruto da circunstancia de ser pobre em
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recursos, uma organizacdo € obrigada a procurar alternativas para ser viavel. Essas
alternativas passam por maior experimentacdo a qual também estdo associados maiores
riscos. Assim, em termos de oportunidade o que é uma alternativa pouco atrativa para uma
organizacdo rica em recursos devido a baixa probabilidade de éxito, é uma das poucas

alternativas para outras organizacoes.

Quando as bases de capital humano nas organizacdes ricas em recursos sao muito elevadas, a
utilizacdo de fortes incentivos ndo € pertinente pois a intensidade de incentivos é reduzida
quando estéo ligados ao desempenho conjunto de um grande nimero de pessoas, 0 que nao se
passa numa organizacao onde o desempenho esta ligado a poucas pessoas. Esta situacao de
incentivos reduzidos pode gerar nas pessoas a tentacado de fugir as suas tarefas e de assumir
menos riscos. A abundancia de recursos pode também destruir o valor porque o modelo de
negocio e a estratégia da organizacdo sao relativamente transparentes aos concorrentes
(Mosakowski, 2002).

Para Wernerfelt (1984), a base central da teoria dos recursos e capacidades € a visdo da
organizacdo como um grupo organizado e Unico de recursos tangiveis e intangiveis. Para
Barney (1991), os recursos detidos pela organizacdo tém que ter os seguintes atributos para
sustentar uma vantagem competitiva: devem ser valiosos, no sentido em que exploram
oportunidades e/ou neutralizam ameacas na envolvente da organizacao, devem ser raros, de
dificil imitacdo e nao podem ter substitutos com uma valéncia estratégica equivalente. Como
refere Hall (1993), as organizacbes tém vantagem competitiva quando consistentemente
entregam produtos ou servicos cujos atributos correspondem aos fatores chave de compra da

maioria dos clientes dos seus mercados alvo.

Para Harrison et al. (2001), a sinergia Unica, valiosa e inimitavel que pode ser realizada pela
integracdao de recursos complementares que permite a organizacdo a criacdo de uma
vantagem competitiva sustentavel. Os recursos complementares permitem ainda um processo
de aprendizagem e o desenvolvimento de novas capacidades. No entanto, a existéncia de
recursos complementares é uma condicdo necessaria, mas insuficiente para alcancar essa
sinergia. E necessario que os recursos sejam integrados e geridos para que a sinergia se torne
efetiva. Na verdade, o valor s6 é criado quando os recursos sdao avaliados, manipulados e
aplicados de modo apropriado ao contexto ambiental da organizacao (Lippman e Rumelt,
2003).

Neste sentido, a enumeracao dos recursos de uma organizacdo ndao explica por si sO a
vantagem competitiva da mesma. Deve conhecer-se a forma como uma organizacao é capaz
de explorar conjuntamente os recursos que possui, através da organizacao e/ou relacao, o
que determina as capacidades da mesma (Flor Peris, 1998). As capacidades das organizacées

convertem-se em capacidades distintivas quando nao sao generalizadas em direcao a outras
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organizacoes e quando permitem obter produtos a partir das mesmas (Ventura, 1994). Assim,
a teoria dos recursos considera que a estratégia, os recursos e as capacidades de uma
organizacao sao fatores que afetam os resultados das organizacdes (Grant, 1991; Flor Peris,
1998). O pressuposto basico da abordagem dos recursos e capacidades dentro da formulacao
da estratégia da organizacao é maximizar os resultados ao longo do tempo. Para alcancar este
proposito, torna-se necessario investigar o relacionamento entre os recursos e as diversas

capacidades organizacionais (Gant, 1991).

A teoria baseada nos recursos tradicionais colocou demasiado enfoque nos recursos e
desvalorizou o papel das escolhas e comportamentos das pessoas na identificacao, criacao e
alavanca dos mesmos. Este fato foi notado por Penrose (1959) ao sustentar que os recursos
por si s6 ndao bastavam, o importante era a forma como as organizacdes utilizavam os

recursos.

Os recursos sao os meios utilizados pelos atores para desenvolveram as atividades. Nenhum
recurso por si s6 possui interesse. O valor ou utilidade de um recurso depende dos outros
recursos com que esta combinado. A dependéncia de recursos pode assumir diferentes
formas, desde a necessidade de aceder a novos recursos (conhecimento e tecnologias), até ao
acesso a competéncias. Quando existe limitacdo de recursos, uma rede inter-organizacional

constitui uma forma de coordenacao preferivel a outras formas organizativas (Gant, 1991).

De acordo com Zinn et al. (1997), a escolha dos relacionamentos entre organizacdes pode
depender de como os recursos se encontram num dado mercado. Num meio envolvente em
que os recursos sao muitos e o fornecimento deles é certo/estavel, a dependéncia nao é
problematica. Pelo contrario, se o meio envolvente é menos favoravel, as organizacdes
desenvolvem estratégias e estruturas para diminuir a dependéncia e aumentar o controlo
sobre o meio envolvente. Neste sentido, segundo Woolthuis (1996), as organizacoes
identificam oportunidades e obtém recursos escassos a partir do meio envolvente. Estes
recursos necessarios para as suas atividades sdo alcancados através de relacionamentos de

troca entre atores e as organizagées.

Assim, ao contextualizar a teoria dos recursos na tematica das redes inter-organizacionais, a
literatura refere que as redes organizacionais servem como um meio de mobilizar recursos
que estao imdveis. Mesmo quando os recursos nao podem ser mobilizados, as redes permitem

a transferéncia dos beneficios associados aos recursos (Lavie, 2006).

Estudos confirmaram que os recursos dos parceiros da rede, transferidos por meio de
interacdes entre as organizacdes, tém um impato positivo no desempenho das mesmas. Estes
recursos constituem os recursos da rede e alargam os horizontes estratégicos das organizacoes
(Das e Teng, 2000; Sirmon et al., 2007).
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A organizacao pode alavancar o valor dos seus recursos acedendo a recursos complementares
do parceiro da rede (Lavie, 2006). Este autor estudou como uma organizacao em rede pode
extrair valor de recursos de que nao tem propriedade plena ou que nao controla através da
sua organizacao interna e concluiu que as organizacdes em rede podem potenciar os recursos

tangiveis e/ou intangiveis.

Wiklund e Shepherd (2009) concluiram que as redes organizacionais aportam beneficios
limitados exceto em situacoes em que exista uma vontade deliberada de combinar recursos.
Isto significa que a complementaridade de recursos nao é por si sd geradora de valor, sendo
necessaria uma estratégia de combinacdo dos recursos endogenos a organizacao com os novos
recursos acedidos pelas redes ou aquisicoes. Deste modo, confirma-se as premissas da teoria

baseada nos recursos, onde a criacao de valor esta na combinacédo de recursos inimitaveis.

2.3. Teoria do Conhecimento

0 conhecimento € gerado a partir da informacdo, por meio da aplicacdo de modelos mentais
e processos de aprendizagem das pessoas (Rossetti e Morales 2007). E, portanto, intrinseco ao
ser humano, sendo relacionado a acdo (Nonaka e Takeuchi, 1996), e associado a intuicao, a

experiéncia e aos valores.

Para Jarrar (2002), o conhecimento corresponde a informacdo combinada com experiéncia,
contexto, interpretacao e reflexdo. Trata-se de uma forma de informacdo de alto valor que
esta pronta para se aplicar a acdes e decisoes. Neste contexto, a gestao do conhecimento € o
processo de administrar continuamente conhecimento de todos os tipos, descobrir as
necessidades existentes e emergentes, identificar, explorar o conhecimento existente,

adquirir ativos de conhecimento e desenvolver novas oportunidades.

Em conformidade com Sveiby (2001), o conhecimento significa capacidade para agir e cada
individuo tem de recriar essa capacidade através da experiéncia. O conhecimento é pessoal e
dinamico. Numa cadeia de valor intangivel, a criacdo de valor resulta da transferéncia tacita

ou explicita de conhecimento entre individuos e na conversao dos tipos de conhecimento.

Nonaka e Takeuchi (1996) descrevem que a estrutura base para a criacao do conhecimento
contém duas dimensdes: epistemologica e ontolégica. Na dimensdo ontologica, o
conhecimento € criado apenas por individuos. A organizacdo apoia os individuos criativos ou
fomenta um contexto saudavel conducente a criacdo do conhecimento. A criacdao de
conhecimento deve ser entendida como um processo que “organizacionalmente” amplifica o
conhecimento criado pelos individuos e permanece como parte da rede de conhecimento da

organizacdo. Quanto a dimensao epistemoldgica, os autores basearam-se na distincdo entre
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dois tipos de conhecimento: conhecimento tacito e conhecimento explicito. O conhecimento
tacito corresponde ao conjunto de ideais, valores, reflexdes, intuicdo, iniciativa, emocoes,
palpites e desejos. Este tipo de conhecimento encontra-se retido no cérebro do individuo, o
qual, naturalmente, sera aplicado num contexto especifico, oportuno e adequado. Envolve
valores intangiveis e manifesta-se pelas habilidades, emocées, intuicées e crencas pessoais. E
o conhecimento pessoal incorporado a experiéncia individual. O conhecimento explicito,
também denominado por conhecimento “codificado”, refere-se ao conhecimento que é

transmissivel em linguagem formal e sistematica.

A atividade central da organizacao criadora do conhecimento reflete-se pela interacao
continua e dinamica entre o conhecimento tacito e o conhecimento explicito permitindo
estabelecer quatro diferentes modos de conversao de conhecimento (Nonaka e Takeuchi,
1996). O primeiro modo de conversdo é denominado de socializacdo. E um processo dificil de
gerir, dado tratar-se da conversao de conhecimento tacito. Envolve a partilha de experiéncias
comuns, a articulacdo de opinides e habilidades. A riqueza do conhecimento tacito promove a
criacao de conhecimento, tornando-se a forca motivadora para a sua criacao. A confianca e a
atencao devem ser desenvolvidas entre os parceiros, para que compartilhem o conhecimento
tacito (Nonaka e Takeuchi, 1996).

Como segundo modo de conversdo, tem-se a exteriorizacdo. A ocorréncia deste processo
surge quando o conhecimento tacito é tornado explicito. Neste sentido, Nonaka e Takeuchi
(1996) relatam que dos quatros modos de conversdao do conhecimento, a exteriorizacdo é a
chave para a criacdo de conhecimento porque cria conceitos novos e explicitos do

conhecimento tacito.

Um terceiro modo de conversao, designado por combinacdo, € efetuado através da troca e
combinacdo de conhecimento entre os individuos, numa simples conversa telefonica, em

reunides, correio eletronico ou documentos (Nonaka e Takeuchi, 1996).

0 quarto e ultimo modo de conversdo: a interiorizacdo corresponde a agregacao de
conhecimento explicito em conhecimento tacito. O conhecimento explicito refletido em
manuais, documentos, historias orais e experiéncias passadas, ajudam a interiorizar o
conhecimento passado, enriquecendo assim o conhecimento tacito (Nonaka e Takeuchi,
1996).

Nas ultimas décadas, as organizacdes, tanto privadas como publicas, passaram, de forma
crescente, a consciencializar-se da importancia da revisao dos seus modelos de gestao e a dar
importancia ao conhecimento, enquanto recurso (Angeloni, 2003). Com as rapidas e

constantes mutacoes nos mercados, as sucessivas mudancas no plano das tecnologias e com a
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globalizacdo, a posse de bens tangiveis deixou de marcar a diferenca (Barbeira e Franco,
2009a, 2009b).

Massingham (2004) salienta a gestao do conhecimento como uma solucao para a gestao
estratégica das organizacoes. A gestdao do conhecimento é o processo de administrar
continuamente conhecimento de todos os tipos, descobrir necessidades existentes e
emergentes, identificar, explorar o conhecimento existente, adquirir ativos de conhecimento

e desenvolver novas oportunidades (Jarrar, 2002).

Uma gestao eficaz do conhecimento passa pela identificacdo das barreiras organizacionais ao
estabelecimento de culturas focadas na aprendizagem. Essas barreiras consistem na estrutura
das organizacdes que seguem um paradigma tradicional, nos gestores que consideram que a
gestao do conhecimento esta relacionada com a gestdao do conhecimento explicito (Santos,
2005).

Segundo Argente-Linares et al. (2012), a gestao do conhecimento eficaz requer uma cultura
organizacional dotada de uma forte motivacdao, empenho, dedicacao, consciencializacao,
flexibilizacao e uma gestao firme na forma como se adquire, cria, aplica, distribui e gera o

conhecimento.

Para varios autores, entre os quais Rossetti e Morales (2007), a gestdo do conhecimento
envolve a administracdo de ativos intangiveis de diferentes naturezas: pessoas,

conhecimentos tacitos, explicitos, individuais, organizacionais e de redes.

A gestdo do conhecimento é, assim, a capacidade de lidar de forma criativa com as diferentes
dimensoes do conhecimento. Compreende a sua criacdao, a partir de dados, a sua
transformacao em informacdes e, a partir da analise dessas informacdes, a transformacao em
conhecimento propriamente dito. A eficacia do conhecimento depende da contextualizacao,
categorizacao, armazenamento, uso e disseminacao, correcao, compilacao e reutilizacao do

mesmo (Jarrar, 2002).

Assim, o conhecimento, enquanto recurso, € valioso numa organizacdao, o qual pode fazer
toda a diferenca. Assudani (2005) refere que o conhecimento €, possivelmente, o trunfo mais
importante que uma organizacao possui, isto €, a presenca ou a falta do mesmo, permite a
organizacao ser mais ou menos produtiva. Contrariamente aos recursos fisicos tais como a
terra, trabalho e capital, o conhecimento ndo é uma entidade estruturalmente identificavel.
Embora possa ser criado, codificado e processado, o seu valor s6 emerge quando aporta

significado a um determinado contexto (Bhatt, 2000; Franco e Barbeira, 2009b).
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0O conhecimento funcional de uma organizacdo esta enraizado num conjunto de principios
organizacionais. A velocidade de replicacido do conhecimento determina a taxa de
crescimento da organizacao, ou seja, o crescimento da organizacao depende da capacidade

em transformar competéncias individuais em principios organizacionais (Ding et al., 2009).

A organizacdo criadora de conhecimento é a que cria conhecimento de uma forma
consistente, que o dissemina através da organizacao e que o concretiza em novos produtos e
tecnologias (Choo, 2003). Contudo, poucos gestores compreendem a sua natureza porque nao
entendem o que € o conhecimento e desconhecem o que as organizacées devem fazer para o
explorar. Conhecimento nao é processamento de informacao objetiva, mas a capacidade de
assimilar a visdo e intuicdo tacita e subjetiva dos atores e utiliza-los em beneficio da

organizacao (Nonaka, 1991).

Para Tsoukas (1996), o conhecimento da organizacao é emergente, ndo € detido por um Unico
agente, é em parte originado fora da organizacdo, no contexto social em que esta enraizada,
e é por natureza incompleto, pois as expetativas normativas, as atitudes e as situacoes de

interacao podem sofrer mudancas.

Uma vez perdido, o conhecimento ja ndo pode ser completamente recuperado, sobretudo o
tacito que esta imbuido nas pessoas e nos seus contextos. Para Calo (2008), seria entdo mais
sensato que as organizacoes tentassem reter e preservar o conhecimento antes de ser
perdido, do que tentar compra-lo ou recupera-lo. Simultaneamente, dada a variedade do
conhecimento disponivel, os gestores necessitam de meios para avaliar os diferentes recursos
de conhecimento, saber quais os mais pertinentes para o negocio e atribuir-lhes prioridades
(Massingham, 2004).

As organizagdes acumulam o conhecimento ao longo do tempo através de procedimentos,
normas e regras. Embora a acumulacdo de conhecimento demore anos a concretizar-se, o
conjunto de competéncias individuais e coletivas, se nao for atualizado pode conduzir a
inércia. A escolha com que sdo confrontadas as organizacoes € se devem desenvolver essas
competéncias internamente ou estabelecer redes com outras organizacoes, ou ficar
dependente de terceiros. A escolha deve ter em conta os objetivos que a organizacao se
propde atingir no futuro em relacdo as suas escolhas estratégicas e tecnologicas (Bhatt,
2000).

Kale et al. (2000) confirmaram a possibilidade das organizacées adquirirem conhecimento dos
parceiros em simultdneo com a protecdo de comportamentos oportunistas, com base na
criacao de capital relacional e de uma abordagem integradora da gestao de conflitos. O
capital relacional baseado na confianca mitua e na interacdo ao nivel individual entre os

parceiros da rede, cria as bases para a aprendizagem e transferéncia de conhecimento.
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Simonin (1999) considera que, de entre todas as abordagens entre o detentor de
conhecimento e o que procura o conhecimento, as redes estratégicas constituem o veiculo

mais adequado para internalizar as competéncias do outro.

Para Inkpen (1998), as redes organizacionais tém aumentado porque as organizacoes
reconheceram que a autossuficiéncia € incapaz de lidar com uma envolvente que exige niveis
crescentes de desenvolvimento estratégico, flexibilidade e inovacdo. Ao juntar organizagoes
com bases de conhecimento e competéncias diferentes, as redes criam oportunidades Unicas
de aprendizagem entre os parceiros, o designado “laboratoério para a aprendizagem”. Para
explorar com sucesso as oportunidades de aprendizagem, as organizacdes tém de ultrapassar
barreiras e o conhecimento a ser alvo de aprendizagem tem de ser acessivel. As organizacoes
tém de possuir a capacidade de aprender e serem dotadas de processos e sistemas para
adquirir o conhecimento. A capacidade de aprender é uma competéncia organizacional que
pode ser melhorada através da criacdo de uma base de conhecimento, do estabelecimento de
relacées que privilegiem o conhecimento, e da promocao cultural entre as organizacdes. Para
aprender é preciso ter humildade e aceitar que outras organizacdoes podem ser fontes valiosas

de novo conhecimento.

Na opiniao de Bhatt (2001), para capitalizar o conhecimento nas redes organizacionais, no
contexto da sua criacdo, validacao, apresentacao, distribuicao e aplicacao, as organizacoes
necessitam de uma cultura organizacional e tecnoldgica e de técnicas organizacionais que
valorizem e rentabilizem o conhecimento. O autor menciona que a transmissao do
conhecimento em rede estd centrada nas pessoas, nas tecnologias, ou técnicas; o foco
exclusivo ou disjunto nas pessoas, tecnologias ou técnicas nao permite as organizacoes
sustentar as vantagens competitivas. E necessaria a interacao entre tecnologia, técnicas e
pessoas. Para Bhatt (2001), essa acdo conjunta, associada a criacdo de um ambiente, como
“aprendizagem-por-fazer”, é que permite sustentar vantagens competitivas organizacionais

na partilha do conhecimento.

Segundo Sacomano e Escrivao (2000), as redes do conhecimento inter-organizacional
permitem: (1) combinar as competéncias individuais e o conhecimento, para produzir valor;
(2) implantar uma nova cultura que partilhe de boas praticas da sociedade do conhecimento e
afete de maneira positiva as organizacdes, as suas estruturas e as proprias redes de
relacionamento; e (3) direcionar o conhecimento para as organizacées, valorizando os ativos

intelectuais na otimizacao do conhecimento disponivel.
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2.4. Sintese sobre as Teorias

A figura 1 apresenta de forma resumida uma sintese sobre as principais teorias aplicadas nos

relacionamentos inter-organizacionais.

Teoria de Redes

¥

Teoria dos Recursos e

Capacidades

¥

Teoria do Conhecimento

Uma abordagem que realca o
papel dos relacionamentos, da
complementaridade e da
dependéncia entre os atores
da rede. Refere diferentes
estruturas de redes e a
existéncia de relacionamentos

entre as organizacoes.

As organizacbes acedem a
recursos vitais para a sua
subsisténcia através de
relacoes que estabelecem com
outras organizacgoes,
nomeadamente: 0s recursos
fisicos, recursos financeiros,
recursos humanos, recursos
tecnologicos; os  recursos
materiais ou tangiveis e
recursos intangiveis como o

conhecimento.

Nas Gltimas décadas, as
organizacoes comecaram a dar
importancia ao conhecimento,
enquanto recurso. A rede e o
relacionamento sao fontes
essenciais na partilha, na
disseminacao e na aquisicao de
novo conhecimento. Para que
exista partilha de
conhecimento, torna-se
necessario, existir troca de
experiéncias, cooperacao,

motivacao e confianca.

Figura 1 - Sintese sobre as teorias: Redes, Recursos e Capacidades, Conhecimento.
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3. O Processo de Rede Inter-organizacional:

Abordagens para o seu Estudo

O processo de rede inter-organizacional € um assunto complexo que tem merecido cada vez
mais atencdo, por diversos investigadores. Assim, neste capitulo pretende-se abordar os
principais aspetos do processo de rede inter-organizacional, nomeadamente, algumas
variaveis que foram agrupadas, segundo a investigacdo realizada, em: fatores organizacionais

e influenciadores, o desempenho e a partilha do conhecimento inter-organizacional.

3.1. Fatores Organizacionais numa Rede Inter-organizacional

Um dos aspetos que se pode referir como fator organizacional no contexto das redes inter-
organizacionais € a capacidade tecnoldgica. As organizacdes com um desenvolvimento
tecnologico acentuado podem nado ter pretensdao para o estabelecimento de redes inter-
organizacionais porque se consideram mais poderosas (Kogut, 1988). Todavia, uma outra
perspetiva sugere que uma rede inter-organizacional é bem-sucedida, se uma organizacao, a
partir do seu parceiro, aprender sobre a sua tecnologia, rotinas e pericia de gestado, entre
outros aspetos (Barbeira et al., 2012). Segundo Tidd et al. (2003), cooperar permite
transferir, partilhar e disseminar conhecimento, bem como dinamizar um conjunto de
competéncias de indole tecnolégico, de mercado e organizacional, com vista a reforcar e a

alcancar a competitividade da organizacao.

O papel da tecnologia e das pessoas na gestdo do conhecimento é fundamental numa rede
organizacional. Isto significa que as organizacdes sao sistemas sociotécnicos, capazes de
capturar as interconexdes entre pessoas e tecnologia. Por exemplo, para que duas
organizacdes colaborem de forma préxima, é essencial falarem a mesma lingua e terem

infraestruturas técnicas e logisticas fisicas que facilitem a comunicacao (Katz et al., 2000).

Abordando um outro aspeto estrutural, a lideranca, pode ter um papel central no
estabelecimento de redes inter-organizacionais, porque é o lider que promove ou nao os
relacionamentos informais e/ou formais que vao estar na base dos relacionamentos (Senac,
2009).

A progressiva autonomia, responsabilizacao e prestacao de contas nas organizacées dao um

novo alento a questdo dos processos de lideranca no centro estratégico de um

desenvolvimento organizacional que se pretende coeso eficaz e de qualidade. Existe uma
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conviccao por parte de alguns autores que, “o estilo de lideranca constitui um fator que
intervém com a maior importancia na percecdo do clima organizacional” (e.g., Carvalho,
1992, p. 29). Normalmente os lideres conseguem, com o seu estilo, influenciar tudo e todos

dentro de uma organizacao.

A teoria comportamental salienta também o papel do lider no contexto organizacional,
quando refere que o comportamento do lider influencia a relacao entre si e os membros do
grupo de trabalho e, em particular, os padroes da organizacao, canais de comunicacao e

formas de procedimento organizacional (Angeloni, 2003).

Assim, liderar é a habilidade de exercer influéncia e ser influenciado pelo grupo, através de
um processo de relacoes interpessoais adequadas para a consecucao de um ou mais objetivos
de carater pessoal, organizacional ou entre organizacoes (Syroit, 1996). Liderar corresponde a
capacidade de transmitir cooperacao, solidariedade, entusiasmo e adesao. Os processos de
lideranca requerem também um sistema de recompensas, de partilha, e de estabelecimento
de redes externas de influéncia e de formacédo, que estimulem a iniciativa, desenvolvendo

objetivos que levem a mudanca cultural e organizativa desejada (Balkundi e Kilduff, 2006).

Outra carateristica dos relacionamentos inter-organizacionais e, em particular, da estrutura
organizacional é a comunicacdo. Nesse sentido, Katz et al. (2000) referem que a realidade
competitiva impoe formas de organizacao que privilegiem a comunicacao e a integracao entre
os diversos subsistemas (social, técnico, informacdo e conhecimento, investigacdo e
desenvolvimento, controlo e tomada de decisao), processos, tecnologias, recursos financeiros
e outros. Os autores definem que subsistema social compreende as pessoas, com suas
carateristicas fisiologicas e psicologicas, os niveis de qualificacdo (formacdo e experiéncia),
relacoes sociais dentro da organizacao e as condicdes organizacionais do trabalho. O
subsistema técnico compreende as tarefas a serem realizadas e as condicdes técnicas para a
sua realizacao, envolvendo o ambiente de trabalho, as instalacdes, as maquinas, os
equipamentos, as ferramentas e os procedimentos e normas operacionais, inclusive as

condicionantes temporais para cada operacao.

Outros autores (e.g., Geiger e Antonacopoulou, 2009) evidenciam a importancia do tipo de
comunicacao que existe dentro das organizacdes, e a sua capacidade para criar inércias ou
para ultrapassar obstaculos internos. Contudo, outros autores (Whittle et al., 2008)
corroboram esta ideia, sublinhando a importancia da comunicacdo na resolucao de problemas
dentro das redes organizacionais, fazendo referéncia ao modo como as contradicoes
verificadas, bem como as mudancas na assuncdo de papéis por parte dos intervenientes nos
grupos de trabalho sao aspetos que condicionam o desempenho das organizacdes. O
reconhecimento de que existem diferencas e paradoxos entre as acdes e procedimentos dos

atores envolvidos (individuos, equipas, servicos, departamentos ou organizacoes) € de salutar,
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pois permite que se possa evoluir para a melhoria pela aprendizagem e pelo incremento do
desempenho (Rice, 2008; Smith e Lewis, 2011).

A comunicacao intra e entre grupos nas redes organizacionais é realizada por varios meios:
face a face, por e-mail, via intranet ou internet, entre outros, permitindo a disseminacao, o
compartilhamento e a reutilizacao do conhecimento (Geiger e Antonacopoulou, 2009). O fluxo
de informacao é abrangente a toda a rede, colocando em interacao diferentes intervenientes,
bem como os diferentes contributos provenientes de diferentes areas do saber. Por outro
lado, o fluxo de informacao é mediado por individuos, que percecionam, processam essa
informacao, e lhe atribuem um valor especifico. Consoante o valor atribuido a informacao e a
pertinéncia entendida da informacdo nesse contexto especifico em que ela é partilhada
(note-se que a mesma informacao tem diferentes relevancias consoante o contexto de
investigacao), assim esses individuos possibilitam que essa informacao consiga passar ou, pelo
contrario, que fique retida e anulada, enviesando o conhecimento partilhado,
comprometendo a livre circulacdo da informacdo, e em ultima analise, o funcionamento da
rede (Smith e Lewis, 2011).

A troca de informacao pode efetuar-se entre membros no seio da organizacao e entre
membros da organizacdo e o meio envolvente. Gerir a informacao é uma tarefa dificil porque
a informacdo que derivada das pessoas € nao estruturada, € antes emergente e criativa.
Deste modo, ao enriquecer-se com multiplas perspetivas de outras organizacdes torna-se mais

sensivel ao que se passa internamente (Bhatt, 2000).

Varios autores, entre os quais Katz et al. (2000), destacam o valor do trabalho em equipa
para a gestao do conhecimento numa rede. Estes investigadores ressaltam que o trabalho em
equipa esta relacionado com os modos de explorar a base de conhecimento da organizacao e
de se desenvolver estrategicamente como uma “organizacdo que aprende”, ou seja, a
vantagem de tomar decisoes e de empreender acdes que normalmente sao mais
independentes e com maior autocontrolo. As responsabilidades e os compromissos sao bem
definidos e a relacao de lealdade inter-organizacional, em geral, é muito bem-sucedida e

estabelecida.

A importancia de se trabalhar em equipa melhora os niveis de confianca, cooperacao e
compreensao. Nesse ambiente, as melhorias ndao se estendem apenas as tarefas a serem
realizadas, mas sobretudo configuram-se como forma de potencializar as vantagens das
competéncias profissionais. A composicao das equipas deve ser decidida analisando-se as
competéncias profissionais das pessoas (conhecimentos, habilidades, qualificacoes e
experiéncias) em funcao dos objetivos e metas da organizacao, das necessidades do projeto e
das tarefas a serem realizadas. Nessa conjuntura, o trabalho em equipa tem singular

significado, pois ajuda a instituir uma organizacao baseada na cooperacao entre as pessoas;
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favorece mais rapidamente a inovacao e o trabalho em rede. As tecnologias de informacao e
a comunicacdo sao extremamente importantes neste contexto, porque propiciam um
funcionamento em rede intra-organizacional e inter-organizacional, o que sem elas seria

impossivel (Katz et al., 2000).

Atendendo as carateristicas organizacionais e a sua influéncia para o estabelecimento de
redes, pode referir-se que uma rede implica ainda um conjunto de designios organizacionais
que devem ser tomadas em consideracdo (Ritter e Gemunden, 2003). Ao especificar é
importante referir que a dimensao da organizacdo pode afetar a propensao da estratégia de
rede. As organizacoes de grande dimensao deverao recorrer mais largamente a redes
organizacionais, que as organizacdes mais pequenas? Ou pelo contrario, as organizacbes de
menor dimensao sao as que devem assumir o estabelecimento de redes inter-organizacionais
como medida estratégica para o seu desenvolvimento? Embora a maior parte dos estudos,
particularmente de investigacdo empirica, tenham feito referéncia ao estabelecimento de
relacdes de cooperacao entre grandes organizacdes, para Mariti (1989), parece existir uma
certa consciéncia de que estes relacionamentos podem ser também utilizados por

organizacdes menores.

Um outro aspeto importante que se deve ter presente ao analisar uma rede inter-
organizacional, principalmente quando este incida sobre interesses de caracter estratégico, é
a influéncia que a localizacdo geografica tem sobre a forma de estabelecer este tipo de
relacionamento. E possivel o estabelecimento de redes inter-organizacionais numa regiao,
pais ou a um nivel internacional (Williams, 2005). O alcance geografico da rede reflete a

motivacao que da lugar a sua formacao (Walter, 2003).

Por outro lado, o periodo de duracdo estabelecido nos relacionamentos inter-organizacionais
é também um aspeto fundamental, ja que pode influenciar o grau de compromisso real
adquirido pelas organizacdes (Franco, 2001). Uma rede organizacional pode ter um carater
temporal indefinido ou limitado. A relacdo pode ter uma vigéncia temporal limitada, depois
da qual as partes podem receber a independéncia e a liberdade para contratar de novo, nas

mesmas ou distintas condicoes, tal como o fizeram na primeira instancia.

Resumidamente, sem uma compreensao correta dos aspetos organizacionais e estruturais, o
funcionamento eficaz das redes pode ser muito incerto e arriscado (Franco, 2001). Portanto,
de acordo com Osland e Cavusgil (1996), as percepcoes relativas a um determinado setor de
atividade, as carateristicas das organizacoes envolvidas na rede, o tamanho da rede, entre
outros aspetos estruturais, podem ser requisitos fundamentais para o sucesso da mesma.

Atendendo a influéncia do fator cultural nos relacionamentos segundo Shell (2001), um dos
maiores erros que se pode cometer, é confiar mais em esteredtipos do que em dados

extraidos diretamente da fonte, quando se observa o parceiro organizacional.
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A gestao colaborativa e a capacidade para trabalhar na cultura de uma outra organizacao sao
fatores que deveriam ser considerados para uma rede ter sucesso (Meirovich, 2010). De
acordo com Lajara et al. (2003), as diferencas culturais criam muitas vezes problemas e
frustracoes entre as partes envolvidas na rede. Nestas circunstancias, o desenvolvimento de
mecanismos de comunicagdo, incluindo a utilizacdo de sistemas de informacao, podera ser
Gtil para ultrapassar estes constrangimentos e contribuir, assim, para solidificar as ligacoes
entre os parceiros organizacionais. A aprendizagem dentro de uma rede pode também ser um
fator chave para atenuar barreiras culturais. Conhecer a cultura organizacional do parceiro e
compreender as suas reacdes no desenvolvimento da relacao é um fator identificado para o
sucesso das redes. Como refere Sousa (1997), a compatibilidade entre parceiros deve ir além
dos aspetos intangiveis da cultura organizacional e incluir ativos e competéncias que, em

conjunto, podem proporcionar novas vantagens competitivas as organizacoes.

A existéncia de uma cultura organizacional que estimule os membros das organizacdes para
criar e partilhar conhecimento, revela-se com um fator relevante. A partilha e a disseminacao
do conhecimento na rede dependem da motivacao existente no seio das organizacoes

envolvidas (Soekijad e Andriessen, 2003; Argente-Linares et al., 2012).

Mais que a importancia estratégica da inovacdo, é saber o qué e como fazer para inovar e,
também como usar melhor as infraestruturas existentes na organizacao (Franco, 2003).
Sbragia et al. (2006) enfatizam mesmo que, dentro da organizacao, a inovacao nao ocorre por
acaso. A inovacdo precisa de ser estimulada e ter uma de unidade de investigacao e

desenvolvimento, que impulsione a cultura na rede organizacional.

As estratégias inovadoras terdo mais sucesso se forem executadas por trabalhadores do
conhecimento. A confianca, a cooperacao e a capacidade de inovacao sao qualidades que
devem ser vivenciadas por todos os membros envolvidos no processo de rede. Davenport
(2006) chega mesmo a afirmar que os trabalhadores do conhecimento sao responsaveis por

incentivar a inovacao e o crescimento das redes organizacionais.
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O quadro seguinte apresenta de forma resumida os principais fatores organizacionais e

respetivos autores consultados que abordam o assunto nos relacionamentos inter-

organizacionais.
FATORES ORGANIZACIONAIS AUTORES

Capacidade tecnologica Kogut (1988), Katz et al. (2000), Tidd et al. (2003), Barbeira et al.
(2012)

Lideranca Carvalho (1992), D’Sousa (1996), Syroit (1996), Angeloni (2003);
Sergiovanni (2004), Balkundi e Kilduff (2006)

Comunicacao Bhatt (2000), Rice (2008), Whittle et al. (2008), Geiger e
Antonacopoulou (2009), Smith e Lewis (2011)

Trabalho em equipa Katz et al. (2000)

Dimensao da organizacdao | Mariti (1989), Ritter e Gemunden (2003)

Localizacao geografica Walter (2003), Williams (2005)

Periodo de duracao Franco (2001)

Setor de atividade Osland e Cavusgil (1996), Franco (2001)

Cultura Sousa (1997), Shell (2001), Lajara et al. (2003), Soekijad e Andriessem
(2003), Meirovich (2010), Argente-Linares et al. (2012)

Inovagao Franco (2003), Davenport (2006), Sbragia et al. (2006)

Quadro 1 - Sintese dos autores referenciados na literatura que abordam os fatores organizacionais nas

redes inter-organizacionais.

3.2. Fatores Influenciadores numa Rede Inter-organizacional

Os fatores influenciadores, tal como sucede com os fatores organizacionais, sao de extrema
importancia num processo de implementacao, desenvolvimento e manutencao de uma rede
inter-organizacional. E de todo pertinente abordar-se diferentes conceitos que, segundo a

pesquisa realizada, podem ser considerados como fatores influenciadores.

Apos uma revisdo da literatura, verifica-se a existéncia de um razoavel corpo teodrico e
empirico que faz referéncia aos fatores chave para o sucesso e estabilidade de uma rede
inter-organizacional (Franco, 2011). Com base nos estudos efetuados, uma explicacao para o
sucesso de uma rede organizacional vai de encontro as teorias sobre o comportamento
competitivo, ja que uma rede é considerada de sucesso, quando esta melhora a posicao

competitiva das organizacoes nela envolvida.
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Wittmann et al. (2009) apresentam trés tipos de explicacées para o sucesso de uma rede.
Uma explicacao decorre da teoria baseada nos recursos. Uma segunda explicacao, para o
sucesso da rede organizacional, baseia-se na teoria baseada na competéncia. A visao
relacional é o terceiro tipo de explicacdo para o sucesso cooperativo numa rede. Estes

autores argumentam ainda que o sucesso destes trés pontos de vista sdo complementares.

Para Shamdasani e Steth (1995), a compatibilidade ¢ um elemento crucial que afeta as
orientacoes, as capacidades e as atividades das organizacOes e, consequentemente o seu
sucesso. Mais precisamente, no contexto organizacional, o grau de compatibilidade entre os
parceiros tem sido identificado como sendo um fator importante de previsao do éxito ou

fracasso de uma rede inter-organizacional.

Neste sentido, e segundo Taylor (2005), a compreensao e a compatibilidade nos objetivos e
regras entre os parceiros envolvidos numa rede sdao pré-requisitos fundamentais para o
sucesso do seu processo. Quando os parceiros nao tém uma visdo completa acerca do
proposito da rede, algumas dificuldades podem surgir. Para Taylor (2005), se os objetivos de
curto e longo prazo nao forem compreendidos, a direcao da rede pode ser incerta e arriscada.
A compatibilidade nos objetivos dos parceiros é sublinhada com uma certa regularidade na
literatura, porque muitos investigadores acreditam que as dificuldades e conflitos que
ocorrem durante a fase de desenvolvimento do processo de rede deveriam ser identificados
durante a negociacao, isto é, na fase da formacao da rede. Desta forma, a definicdo clara dos
objetivos pode ser considerada crucial para o estabelecimento de redes organizacionais
(Franco, 2011).

Paralelamente deve-se ter em consideracao que, como em qualquer outro tipo de acordo,
num relacionamento entre organizacoes existem mudancas. Cada acordo bilateral apresenta
carateristicas diferentes e depende das necessidades de cada parceiro. Assim, o denominador
comum para que a rede seja bem-sucedida é que cada rede descreva abertamente as suas

necessidades (Wittmann et al., 2009)

Para Lajara et al. (2003), e Franco (2010), a selecao do parceiro apropriado tém um impacto
significativo no sucesso de uma rede inter-organizacional, mas desde que essa escolha
determine uma conjugacdo de capacidades e recursos disponiveis para o relacionamento.
Segundo Rai et al. (1996), a avaliacao sistematica em relacdo ao parceiro é importante,
quando nao existe uma histdria de colaboracao entre as organizacdes. Nestas circunstancias,
a importancia dos critérios para a identificacdo e selecdo dos parceiros sera maior. Tanto a
eleicao do parceiro adequado quanto a selecao do pessoal chave para trabalhar num projeto
de rede sdo considerados fatores relevantes para o éxito de uma relacdo desta natureza.
Disparidades a nivel da capacidade, esquemas de compensacao e orientacoes culturais podem

criar problemas na integracao do pessoal num processo de rede inter-organizacional. Os

31



relacionamentos pessoais que se desenvolvem entre os parceiros e os outros recursos humanos
envolvidos em projetos de rede sao aspetos fulcrais para o seu sucesso. Neste sentido, a
gestao de recursos humanos tem vindo a assumir-se como um importante desafio, quer ao
nivel teodrico, quer em termos praticos no estudo do processo de rede inter-organizacional
(Franco, 2010).

Quando se fala em fatores influenciadores questées relacionadas com o poder e/ou
oportunismo também devem ser referidas. Tjosvold e Weicker (1993) examinaram o papel do
poder numa rede organizacional. Estes investigadores definiram poder como “a capacidade
para impor metas, ou equivalente, como controlo sobre os seus recursos” (p. 13). Tem sido
amplamente argumentado que um excesso de poder é negativo para a compreensao da
interacao dentro e entre organizacdes. Nooteboom (1996, p.994) também definiu poder como

“oportunidades para alcancar algum interesse de uma forma que néo se pode controlar”.

Assim, importa sublinhar que o dominio completo de uma organizacdo em relacdo a outra
pode conduzir ao desinteresse e desintegracao da rede inter-organizacional. Alguns autores
salientam que em muitos casos, as organizacoes fortes preferem colaborar com organizacées
menores ou mais fracas, de modo a serem capazes de exercer controlo sobre as mesmas
(Madhok, 2002; Culpan, 2009). Por outro lado, as organizacées mais fracas, muitas vezes
procuram um parceiro mais forte para eliminar os problemas e proporcionar-lhes

competéncias.

Varios autores tém identificado a confianca entre os parceiros como um fator-chave que pode
ajudar a minimizar as incertezas e reduzir a ameaca do oportunismo nas redes organizacionais
(Ring e Van de Ven, 1992; Gulati, 1995; Anand e Khanna, 2000; Arino, 2003; Wuyts e
Geyskens, 2005; Zaheer e Bell, 2005).

Trigo (2005) afirma que a confianca € um bem inestimavel nas organizacbes em rede,
carateristica do novo panorama economico onde qualquer empreendedor tera de se
incorporar para aceder ao conhecimento. O planeamento e a confianca mitua constituem

ingredientes essenciais em redes bem sucedidas.

De acordo com Arino (2003), as organizacdes envolvidas num contexto de relacdes baseadas
na confianca, podem reduzir significativamente a procura de novos parceiros e podem

facilmente decidir colaborar com outras organizacées, nas quais ja depositaram confianca.

Barbeira et al. (2012) argumentam que a confianca nao sé desempenham um papel
importante no sucesso das redes, como também tém uma forte influéncia sobre a
continuidade e a manutencao dos relacionamentos entre organizacdes. Simultaneamente, a

confianca torna-se crucial para o acesso e partilha do conhecimento.
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A confianca esta associada a responsabilidade e ao compromisso. Trabalhar em rede conduz a
um melhoramento dos niveis de confianca, compreensido, cooperacdo e compromisso
organizacional (Franco et al., 2011). Nesse ambiente, as melhorias nao se estendem apenas
as tarefas a serem realizadas, mas configuram-se, sobretudo, como forma de potencializar as
vantagens das competéncias profissionais. Segundo Katz et al. (2000), relacées que tem por
base um compromisso forte conduzem ao cumprimento dos objetivos e metas das

organizacoes envolvidas na rede.

Uma rede colaborativa é desenvolvida em consequéncia de lacos de confianca e de uma
comunicacao produtiva. A confianca desenvolve-se com o tempo, a medida que os individuos
avaliam a confiabilidade uns dos outros, com uma série de interacées. A chave da
propriedade social da confianca é a transitividade, ao permitir que uma confianca
generalizada se estabeleca em amplas redes, cujos membros ndo tém contato extensivo uns

com os outros (Katz et al., 2000).

Por Gltimo, é importante referir que os relacionamentos inter-organizacionais podem ir desde
o simples acordo verbal a assinatura de contratos/protocolos. Embora, as relacdes entre
organizacdes sejam, geralmente, formais porque envolvem um protocolo (contrato) entre as
partes envolvidas. Deve salientar-se que uma rede é um fenémeno, que nem de longe nem de

perto se resume a um mecanismo formal (Hakanson e Johanson, 1988).

Nesta ordem de ideias, Lewis (1992) menciona que o0s relacionamentos informais sao um
ponto de partida natural para relacées mais formais. Antes de assumirem compromissos, as
organizacdes tém maior flexibilidade, bem como mais espaco para explorar o relacionamento
com o parceiro e resolver questdes que podem vir a causar problemas mais tarde. Segundo
este mesmo autor, posteriormente, quando as organizacGes estiverem preparadas para
assumir compromissos importantes, os contratos serao entao utilizados para formalizar os
entendimentos. Para Katz et al. (2000), a base do trabalho em rede é a confianca entre as
partes que a formalizacdo de contratos legais, ainda que na pratica os contratos sejam

utilizados sob a forma de acordos de colaboracao.
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O quadro 2 apresenta de forma resumida os principais fatores influenciadores e respetivos

autores que abordam o assunto nos relacionamentos inter-organizacionais.

FATORES INFLUENCIADORES AUTORES
Sucesso e estabilidade Wittmann et al. (2009), Franco (2011)
Compatibilidade Shamdasani e Steth (1995), Barbeira et al. (2012)
Definicao clara dos Taylor (2005), Franco (2011)
objetivos
Selecéao do parceiro Rai et al. (1996), Shane (1998), Lajara et al. (2003), Franco (2010)
Poder e/ou oportunismo Tjosvold e Weicker (1993), Madhok (2002), Culpan (2009)
Confianga Ring e Van de Vem (1992), Gulati (1995), Das e Teng (1998), Anand e

Khanna (2000), Katz et al. (2000), Arino (2003), Wuyts e Geyskens
(2005), Trigo (2005), Zaheer e Bell (2005), Franco (2010)

Compreensdo, cooperac¢do | Katz et al. (2000), Franco et al. (2011), Barbeira et al. (2012)

€ compromisso

Contratos/protocolos Hakanson e Johanson (1988), Lewis (1992), Katz et al. (2000)

Quadro 2 - Sintese dos autores referenciados na literatura que abordam os fatores influenciadores nas

redes inter-organizacionais.

3.3. O Desempenho Inter-organizacional

E de extrema importancia compreender a utilidade das redes inter-organizacionais, para além
das suas definicbes e dimensdes, através da avaliacdo dos resultados organizacionais. A
descoberta do impacto dessas capacidades no desempenho organizacional pode proporcionar
as organizacdes uma capacidade de redirecionar os investimentos e esforcos, a fim de
procurar um desempenho futuro mais competitivo (Cohen e Levinthal, 1990; Nonaka e
Takeuchi, 1996; Davenport e Prusak, 1998; Dyer et al., 2001; Augustine e Cooper, 2009).

No entanto, apesar de existirem muitos estudos sobre redes organizacionais, poucos tém
analisado a sua inter relacao com o desempenho organizacional (Wu et al., 2009). Segundo
Saxton (1997) e Vergauwen et al. (2009), nao ha nenhuma analise sistematica dos critérios
associados ao desempenho inter-organizacional. A evidéncia empirica sobre este tema tem
sido limitada (Baum et al., 2000; Stuart, 2000) e poucos estudos tém fornecido evidéncias da
relacao desempenho e rede inter-organizacional (Arifio, 2003; Wu et al., 2009). Assim sendo,
a “medicao” do desempenho numa rede é um topico de investigacdo importante no dominio

da gestao inter-organizacional (Arifio, 2003; Ritala et al., 2008; Robson et al., 2008).
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Na teoria e na pratica, a investigacdo sobre as redes inter-organizacionais identifica varios
critérios, tanto de natureza financeira (objetiva) como nao-financeira (subjetiva), para
descrever o fendmeno. Contudo, de acordo com Arifio (2003) e Geringer e Hebert (1990), as

medidas objetivas de desempenho sao as mais frequentemente mencionadas na literatura.

Em relacdo aos critérios objetivos, sdo usados uma série de indicadores para quantificar os
resultados das redes inter-organizacionais. Estas incluem medidas financeiras tradicionais,
tais como lucro, o crescimento das vendas, nimero de exportacdes, entre outros (Leseure et
al., 2001; Leiblein e Reuer, 2004). Para Richard et al. (2008), o desempenho dos negdcios
abrange trés areas especificas dos resultados da organizacao: (i) o desempenho financeiro
(lucro, retorno sobre ativos, retorno sobre o investimento), (ii) o desempenho do mercado

(vendas, participacao de mercado); e (iii) retorno dos acionistas.

Na verdade, a literatura indica que ndo ha medidas adequadas, Unicas e objetivas. Alias,
Bucklin e Sengupta (1993) afirmam que medidas objetivas de desempenho, tais como o lucro
podem nao refletir claramente a qualidade da rede organizacional. Além disso, as
organizacoes envolvidas numa rede organizacional podem ter maus resultados financeiros,
mas podem exceder as suas expetativas e alcancar os seus objetivos em relacdo a rede
(Chong, 2008). Osland e Cavusgil (1996) também mencionaram o lucro, como uma medida
objetiva, contudo, nao é diretamente comparavel entre diferentes setores e fases do ciclo de
vida das redes inter-organizacionais. As medidas financeiras apresentam limitacoes e criticas,
de acordo com Anderson e Narus (1990), para avaliar uma Unica dimensao do desempenho das

redes inter-organizacionais.

Consequentemente, varios autores (Leseure, Shaw e Chapman, 2001; Arifio, 2003; Rahman,
2007) referem o uso de medidas subjetivas na avaliacao do desempenho inter-organizacional.
Para estes ultimos e outros autores (Navarro e Morales, 2001; Rahman, 2007) os critérios
subjetivos sao aqueles que devem ser adotados para medir o desempenho inter-

organizacional.

Geralmente, as redes inter-organizacionais bem sucedidas podem contribuir com beneficios
que nao sao facilmente previsiveis e quantificaveis, tais como: a aprendizagem e os
conhecimentos adquiridos (Hyder e Abraha, 2004; Bai e O'Brien, 2008), a satisfacao do
parceiro (Osland e Cavusgil, 1996; Leseure et al.,2001) e o cumprimento dos objetivos das

redes inter-organizacionais (Hatfield et al., 1998; Arino, 2003).

Nesta investigacao foi pertinente identificar medidas subjetivas de desempenho numa rede
inter-organizacional. Foram considerados os objetivos de execucao na rede, a satisfacao dos
parceiros e a aprendizagem organizacional, seguindo-se uma breve abordagem sobre os

mesmos.
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3.3.1. Objetivos de execucao na rede

Hatfield et al. (1998) sugerem que uma rede pode ser melhor sustentada para alcancar
objetivos/metas eficientes através dos resultados financeiros. Para estes investigadores as
dificuldades para alcancar os objetivos financeiros numa rede organizacional sao: (1) a
insuficiéncia de tempo (isto é, as redes podem ser de curta duracao ou esporadicos), (2) a
estrutura complexa que esta inerente ao processo de rede, e (3) uma incompatibilidade nos

objetivos financeiros entre os parceiros que deveriam ser alcancados.

Contudo, o sucesso do relacionamento inter-organizacional ndo depende somente do 6timo
desempenho para alcancar resultados financeiros, mas também da forma como os parceiros,
pertencentes a rede, trabalham juntos e cumprem atividades e objetivos em conjunto
(Taylor, 2005).

Nestas circunstancias, a melhor condicdo para que um relacionamento inter-organizacional
seja duradouro e mutuamente benéfico é que as partes envolvidas estejam realmente
convencidas de que elas necessitam de um parceiro para alcancar os seus objetivos e metas

organizacionais (Rai et al., 1996).

A formacao de redes deve ser precedida da clara definicdo dos objetivos e dos propésitos das
organizacdes. Devem ser identificadas as habilidades e competéncias de cada organizacao e
dos seus parceiros - quem faz o qué, quem sabe o qué, quem é bom em que tipo de tarefa ou
atividade. Por meio da definicdo clara dos objetivos € possivel saber, nao apenas onde estao
os conhecimentos especificos, Uteis a rede, mas quais sdo os tipos de conhecimento que as
organizacoes precisam para serem fortalecidas (Franco, 2011). A definicao dos objetivos deve
ser feita, em relacdo ao ambiente externo da organizacdo e em relagao aos individuos da sua
rede de relacionamento: organizacdes, clientes, fornecedores e até competidores (Hatfield et
al., 1998; Arino, 2003).

3.3.2. Satisfacao dos parceiros

Alguns autores (Osland e Cavusgil, 1996; Leseure et al., 2001) a fim de determinar o
desempenho inter-organizacional de forma eficaz tém em consideracdo a satisfacdo dos

parceiros envolvidos na rede.

Atendendo aos relacionamentos interpessoais e inter-organizacionais, Shamdasani e Sheth
(1995) sugeriram trés fatores relacionais para medir a satisfacao e a continuidade numa rede:
0 compromisso, a competéncia e a compatibilidade. Os resultados da sua investigacao
mostraram uma correlacao elevada entre a satisfacao e a continuidade no processo de rede.

Tanto a satisfacdo como a continuidade foram dimensdes importantes na avaliacao dos
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relacionamentos organizacionais: a satisfacao representou um sentimento acerca do
relacionamento; as decisdes de continuidade refletiram as expetativas futuras de continuacao
da rede. A satisfacdo é influenciada pelos resultados obtidos no passado (ou seja, o nivel de
competéncia do parceiro em termos de desempenho), enquanto a continuidade é influenciado
por expectativas para o futuro da rede (ou seja, o grau de compatibilidade estratégica entre

parceiros).

Segundo Hatfiel et al. (1994), os objetivos de cumprimento de eficiéncia tendem a aumentar
a satisfacao dos parceiros na rede, enquanto o cumprimento dos objetivos financeiros tende a
reduzir o cumprimento dos objetivos gerais. Este resultado coincide com o estudo de Rahman
(2007), ou seja, a avaliacao de desempenho relativamente aos objetivos financeiros tende a
ser enganosa, dada a diversidade de efeitos que existem para seguir uma estratégia de rede

inter-organizacional.

Uma outra investigacdo que determinou os niveis presentes e futuros da satisfacdo no
processo de rede deve-se a Walton (1996). Neste estudo foram testadas as seguintes
dimensodes especificas: (1) o planeamento, (2) a partilha de beneficios e/ou custos, (3) a
especificidade de ativos, (4) a interdependéncia, (5) o intercambio de informacao operacional
e (6) o prolongamento ao longo do tempo. Contudo, so a partilha de beneficios e/ou custos

teve impacto na satisfacao futura do relacionamento.

0 nUmero de objetivos entre os atores numa rede e a sobreposicdo de alguns deles sdo duas
variaveis que se encontram ligadas e que afetam a satisfacdo dos parceiros numa rede. Um
exame aos objetivos estratégicos da rede sugere a existéncia de trés variaveis que podem
estar associadas com o desempenho das organizagdes envolvidas. Estas variaveis sdo, para
Franco (2006) o tipo, o niUmero e a divergéncia dos objetivos procurados pelos parceiros. Em
conformidade com este investigador, a satisfacdo do parceiro permite avaliar todos os

resultados numa rede.

A satisfacdo dos membros de uma organizacdo tem impactos positivos no decurso da
aprendizagem profissional (Davenport e Prusak, 1998). Segundo Franco (2006), a
aprendizagem que se produz em qualquer processo de rede organizacional € funcao tanto do
acesso ao conhecimento como da possessao de capacidades para assimilar tal conhecimento

de acordo com a satisfacao dos membros da rede.
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3.3.3. Aprendizagem organizacional

Para alguns investigadores (e.g., Inkpen e Crossan, 1995) os niveis de aprendizagem podem
ser trés: (1) nivel individual, (2) nivel de grupo e (3) nivel organizacional. Também para
Nonaka (1991) o processo de aprendizagem tem sido descrito como uma “espiral” de criacao
de conhecimento: comeca a um nivel individual, move-se para um nivel de grupo e s6 depois

para o nivel organizacional.

Segundo Reissner (2005), a aprendizagem num contexto de rapida mudanca é suportada por
uma aprendizagem continua ao longo da vida. Isto implica que a aprendizagem seja criadora
de sentido, como conceito mais vasto que o conhecimento teérico. O desafio neste processo é
ligar o conhecimento ao contexto, ou seja, ao vivido, e o melhor meio de o fazer é através de

um processo narrativo.

Estudos sobre aprendizagem organizacional identificam, de uma forma consistente, dois
niveis de aprendizagem (Hamel, 1991). Um destes niveis, o que mais vezes é referenciado na
literatura, prende-se com a aquisicao de novas capacidades e conhecimentos. O outro nivel
de aprendizagem é aquele que envolve o desenvolvimento de um novo mapa cognitivo. De
acordo com Osland e Yaprak (1995), os resultados provenientes deste Ultimo nivel de

aprendizagem incluem novos paradigmas, normas organizacionais, missoes e estratégias.

A aprendizagem organizacional verifica-se quando existe uma transferéncia bem sucedida de
aprendizagens individuais, desenvolvidas por cada um dos membros, para o sistema de
crencas da organizacdo, que inclui a relacdo entre o “saber-fazer” e o “saber-porqué” (Huy,
1999). A dimensdao emocional da aprendizagem esta relacionada com a recetividade
organizacional e com a mobilizacdo coletiva para a acao (Huy, 1999). As organizacdes devem
aprender a partir das experiéncias anteriores, desenvolvendo competéncias na identificacao
de parceiros, na negociacao da colaboracao, na gestao e monitorizacao da colaboracao, e na

capacidade de perceber quando devem terminar de colaborar na rede (Simonin, 1997).

Neste contexto, investigacao tedrica e varios estudos empiricos (Chaston, 1999; Dussauge et
al., 2000; Steensma e Lyles, 2000; Hillebrand e Biemans, 2003; Dahlstrom e Ingram, 2003;
Hyder e Abraha, 2004; Balkundi e Kilduff, 2006; Bai e O'Brien, 2008) tém sugerido as redes
organizacionais como mecanismos/plataformas para a aprendizagem organizacional,

permitindo as organizacdes o acesso a capacidades e competéncias dos seus atores/parceiros.
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Basly (2007), Das e Kumar (2007) e Chen et al. (2009) consideram que as redes sao relacoes
cooperativas orientadas para a aprendizagem, e que os parceiros, em geral, tém uma
intencdo explicita de aprender, e demonstraram que esta intencdao, bem como o
conhecimento enraizado nas rotinas organizacionais, tém uma influéncia positiva nos fatores

subjacentes aos mecanismos de aprendizagem.

Segundo Franco (2001, 2006), a aprendizagem que se produz em qualquer processo de rede
organizacional é funcado tanto do acesso ao conhecimento como da possessdo de capacidades
para assimilar tal conhecimento. O desenvolvimento de redes pode ser o método mais rapido
e eficaz para adquirir conhecimentos. Paralelamente, a aprendizagem e a transferéncia de
conhecimento estao a tornar-se um instrumento fulcral nos relacionamentos entre as

organizacoes (Kluge et al., 2002).

Hillebrand e Biemans (2003) identificaram quatro passos que podem ocorrer no processo de
aprendizagem inter-organizacional. O primeiro passo envolve a participacao de uma
organizacao no meio envolvente para a identificacdo de novos conhecimentos. O segundo
passo prende-se com a transferéncia de conhecimento. Uma vez identificada a informacao, é
necessario transmiti-la. Estas ligacGes estruturais influenciam ndo s6 a capacidade para a
identificacdo de novo conhecimento, mas também a sua transmissao. O terceiro passo
envolve a utilizacdo de processos de conhecimento. Apos transferéncia do conhecimento na
rede, este conhecimento é utilizado para alcancar um resultado, que corresponde ao quarto

passo.

Steensma e Lyles (2000) referem que é vital para as organizacdes possuirem capacidade de
extrair conhecimento e competéncias através do estabelecimento de redes. A aprendizagem
opera a trés niveis: individual, grupo e organizacional, e envolve processos diferentes:
interpretacao, integracdo e institucionalizacdo. Os maiores obstaculos a aprendizagem
decorrem de situacdes em que as competéncias dos parceiros sdo demasiado similares o que
origina uma situacdao sem incentivos, ou demasiado grandes o que cria dificuldades de
interpretacao. Outros obstaculos estdao associados a uma abordagem que privilegia o curto
prazo em detrimento de uma aprendizagem incremental de resultados a longo prazo e, a
associacao da aprendizagem e do desempenho, o que nem sempre acontece pois o medo do
mau desempenho no curto prazo pode prejudicar a aprendizagem, a qual, em regra, leva

tempo a produzir resultados.

Janowicz-Panjaitan e Noorderhaven (2008) confirmaram o efeito positivo da aprendizagem
formal e informal, bem como, o seu efeito complementar no processo de aprendizagem das
redes organizacionais. O efeito do processo de aprendizagem formal diminui a medida que a

colaboracdao aumenta, tendo um excesso de formalizacdo uma consequéncia negativa na
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aprendizagem. Por outro lado, o efeito do processo informal de aprendizagem do

conhecimento tacito mantém um crescimento constante.

Larson et al. (1998) estudaram a problematica da aprendizagem inter-organizacional. Os
autores abordam a dimensao integradora da aprendizagem no modo como os resultados sao
produzidos, e a dimensao distributiva que trata o modo como os resultados conjuntos sao
distribuidos, sendo um processo dinamico entre producao e captacdo do conhecimento que se

desenvolve num contexto especifico.

A aprendizagem organizacional pode ser impedida por falta de motivacao e capacidade de
absorver e comunicar o conhecimento entre os parceiros. Dinamicas de poder, oportunismo, e
estratégias de aprendizagem assimétricas sao barreiras ao conhecimento conjunto. Todavia,
vontade de aprender, confianca e orientacao de longo prazo sao alavancas desse

conhecimento (Franco, 2003).

3.4. Partilha do Conhecimento numa Rede Inter-organizacional

Organizacoes vistas como sistemas de conhecimento representam a natureza cognitiva e
social do conhecimento organizacional, bem como a sua incorporacdo na pratica e nas
cognicoes individuais (Bhatt, 2002; Hustad, 2004).

Para a partilha do conhecimento numa rede organizacional, torna-se necessario, segundo
Soekijad e Andriessen (2003), existir troca de experiéncias, cooperacdo, cultura
organizacional, motivacao, estabelecimento de relacdes fortes, grupos coesos e confianca

mUtua, entre as diferentes organizacdes.

A partilha de conhecimento nao se processa de forma aleatoria, pois obedece a
condicionantes especificos. Deve existir um ambiente que promova a colaboracdo e a
confianca, e os individuos devem sentir-se recompensados pelo seu esforco. Estas condicoes
sdo um estimulo a partilha de conhecimento numa rede inter-organizacional (Abdullah et al.,
2011).

Kluge et al. (2002) referem que o conhecimento atingir o seu valor maximo, quando sdo
criadas redes do conhecimento. Isto implica determinar quem tem acesso ao conhecimento,
como é gerido, como é disseminado e que ferramentas a adotar no intuito de auxiliar a

transferéncia do conhecimento.
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A rede, a interacao, o relacionamento e a cooperagao sao fontes essenciais na aquisicao, na
partilha, e na disseminacao de conhecimento. Adicionar valor ao conhecimento existente é
uma premissa nobre para atingir o patamar da exceléncia. Todas estas fontes permitem, na
presenca de um ambiente de comunicacdo, integridade, transparéncia e confianca, a

aquisicao e transferéncia de conhecimento sedimentado (Davenport e Prusak, 1998).

Boekhoudt e Van (2004) mostram como pequenas organizacoes se podem organizar entre si,
por similaridade de objetivos, com outras organizacbes de conhecimento (universidades,

institutos de pesquisa e desenvolvimento e outras), e formar redes de conhecimento.

Gold et al. (2001) referem como é importante para uma organizacao gerir o conhecimento
interno, bem como o que provem do ambiente externo. Os autores identificam como
processos de gestdo do conhecimento: a) captura, transferéncia e uso; b) aquisicao,
colaboracao, integracdo e experimentacdo; c) criacdo, transferéncia, agrupamento,

integracao e exploracao; d) criacao, transferéncia e uso; e) criacdo e processamento.

Na formacao de redes, Hustad (2004) considera que as particularidades locais como cultura, o
contexto, o ambiente organizacional e outras devem ser tidas em consideracao,
especialmente no estabelecimento de politicas centralizadas para gestao do conhecimento.
As organizacdes podem ser vistas como coletivos sociais e sistemas de conhecimento, onde
sdo enfatizados os quatro principios do processo social do conhecimento: criacao,

armazenamento/recuperacao, transferéncia e aplicacao.

A partilha de conhecimento entre organizacoes tem sido suportada por diversos autores como
sendo uma mais-valia na producao de conhecimento e na adaptacao das organizagdes as novas
realidades (Agasisti, 2009; Johansson 2004, 2007, 2011; Klein, 2008). As redes organizacionais
sao fatores fundamentais para a producao de conhecimento e, dependem do tipo de
organizacdes, de producao, localizacao geografica (Huggins et al., 2011), da capacidade de
inovacao da regiao, da competitividade e do tipo de gestao estratégica adotada (Tang et al.,
2008). Permitem um feed back que possibilita a prevencao em situacoes de risco e, acima de
tudo, de autoconhecimento que pode ser uma mais-valia na compreensao de problemas

internos no seio das organizacées (Franco, 2006).

As redes do conhecimento podem ser estabelecidas ndao de uma forma aleatéria, ocasional ou
simplesmente conveniente, mas pelo contrario, podem seguir um rumo proprio que

corresponda as estratégias das organizacdes envolvidas (Johansson, 2011).
Quando esta em causa a circulacdo de saberes através de um fluxo de conhecimento que deve

ser pensado e operacionalizado de acordo com um processo de gestdao estratégica, importa

usar as ferramentas certas para que o sucesso e a diferenciacdo perante outras organizacoes
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possam ser alcancados. Assim, nas redes do conhecimento inter-organizacional, é importante
usar ferramentas e procedimentos sofisticados que sejam capazes de articular estes saberes e

coloca-los em interacao através de uma linguagem organizacional comum (Klein, 2008).

Os lacos estabelecidos entre diferentes tipos de organizacdes podem ser considerados como
formas de potenciar o desenvolvimento do conhecimento, permitindo a inovacao nos
processos comerciais. No entanto, para que o processo de transferéncia de conhecimento
possa ser bem-sucedido, as relacdes entre os varios intervenientes deve ser mediada por
atores que trabalham em conjunto (Yusuf, 2008). Estes mediadores do conhecimento podem
adotar diferentes formas, em que uns estao mais vocacionados para lidar com o conhecimento

codificado, outros com o conhecimento tacito, e outros com ambos os tipos de conhecimento.

Segundo um estudo efetuado entre universidades do Brasil (Quintella et al., 2009), verificou-
se a existéncia daquilo a que os autores denominam de fenomeno de “pequenos mundos”
dentro da rede do conhecimento. Os autores consideram que apesar do aumento do tamanho
da rede de conhecimento entre universidades, existem determinados atores, ou
intervenientes, em lugares-chave, responsaveis pelas ligacoes existentes que seriam fulcrais e

indispensaveis, pois passaria por eles a manutencao das ligacoes inter-organizacionais.

Os mesmos autores referem que a existéncia de atores, ou intervenientes, que denominam de
cut-point sao de extrema importancia, pois sdo eles que permitem o estabelecimento de
ligacdes fulcrais dentro de uma rede, ou pelo contrario impedem a passagem do fluxo de
informacgéao inviabilizando a rede, ou até condicionar o contato e o estabelecimento de novas

ligacbes com outras redes (Quintella et al., 2009).

Por outro lado, dentro dos grandes grupos de investigacao que constituem uma rede, sao
criados novos grupos de lideranca, comportando-se, estes pequenos grupos, como uma rede
por si sO, ou seja, através das relacdes de lideranca estabelecidas, encontra-se as redes
dentro de redes maiores. No entanto, estas novas e mais pequenas redes do conhecimento
mantém a sua identificacdo e interdependéncia com a rede maior que lhe deu origem
(Quintella et al., 2009).

A partilha de conhecimento nao se processa de forma aleatoria, mas obedece a
condicionantes especificas. Os autores Abdullah et al. (2011) concluiram que a partilha de
conhecimento requer um ambiente positivo que promova a colaboracao e a confianca, em
que os intervenientes se sintam recompensados pelo seu esforco. Estas condicées sao um

estimulo a partilha de conhecimento.
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Quanto mais diversificada for a rede, maiores poderao ser as suas potencialidades. Quanto
mais variada for a experiéncia profissional e o aporte de conhecimento dos intervenientes,
mais produtivos serao os resultados dessas interacées (Johansson, 2007). Uma forma de
provocar a intersecdo de diferentes conhecimentos € trazer para dentro da organizacao,
profissionais de diferentes areas do saber, de diferentes campos de especializacdo, mas
também de diferentes idades, etnias, diferentes paises de origem, com hierarquias distintas

dentro das organizacées, etc. (Whetten, 2003).

Por vezes, as proprias organizacdes promovem uma espécie de miopia, dando prioridade a
falta de conhecimento ao invés da transferéncia de conhecimento, de modo a assegurar o
controlo e a imutabilidade da rede. Assim, cabe aos lideres a capacidade de ver mais além,
de identificar os paradoxos e os dilemas, e de estabelecer ligacoes para la do que a rede de
trabalho inicialmente lhes permite, usando de técnicas proprias: gerindo a unidade e a
diversidade quando se trata de trabalho voltado para o interior da organizacao, e usando o
dialogo e a confrontacdo quando se trata de trabalho voltado para o exterior da organizacao

(Ospina e Saz-Carranza, 2010).

Neste contexto, uma analise detalhada do processo do conhecimento organizacional, permite
identificar trés dimensoes: aquisicao de conhecimento, transformacdao do conhecimento e a
aplicacdo do mesmo (Gold et al., 2001). O conjunto integrado destas trés capacidades do
processo do conhecimento sao designadas de capacidade absortiva (absorptive capacity)
(Cohen e Levinthal, 1990). Baseada nas contribuicdes destes autores, a capacidade absortiva
é definida como a capacidade que uma organizagdo possui para reconhecer o valor de novo
conhecimento externo, a assimilacdo do mesmo e a sua aplicacao. Khamseh e Jolly (2008)
consideram a capacidade de absorcdo como um dos pilares de exceléncia que exerce
influéncia no modo como se processa a transferéncia de conhecimento nas redes

organizacionais.

3.4.1. Aquisicao do conhecimento

Os processos de gestdo do conhecimento relacionados com a aquisicdo correspondem a
obtencdo de conhecimento. De acordo com Gold et al. (2001), varios termos tém sido usados
para descrever esses processos: aquisicao, procura, geracao, criacdo, captura e colaboracao.

No entanto, todos esses termos tém em comum a acumulacao de conhecimento.

Grant e Baden-Fuller (2004) mencionam que as organizacées cada vez mais tentam encontrar
e criar conhecimento. Para os referidos autores, o acesso ao conhecimento em detrimento da
sua aquisicao, € o motivo principal para a formacao de redes com base no conhecimento.

Portanto, conforme destaca Inkpen (1996), a partilha de tecnologia, relacées pessoais e
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relacdes inter-organizacionais tém sido apresentadas como formas que apoiam a aquisicao,

acumulacao e fomentacao do conhecimento.

A criacao e aquisicao de conhecimento organizacional exigem a partilha, disseminacao e
colaboracao das experiéncias pessoais dos colaboradores de uma organizacdo. A colaboragao
entre os colaboradores é portadora das diferencas individuais (por exemplo: dimensdo
cognitiva, preferéncias de ferramentas ou meétodos, experiéncias, etc.), que podem ser

usadas para criar conhecimento (Gold et al., 2001).

A inovacao, um outro aspeto da aquisicdo, é a criacdo de novo conhecimento a partir da
aplicacdo de conhecimento ja existente. E necessario um esforco combinado e um alto grau

de experiéncia no reconhecimento e captura de novo conhecimento (Meier, 2011).

Para Grant e Baden-Fuller (2004), o acesso ao conhecimento em detrimento da sua aquisicao,
€ o motivo principal para a formacdo de redes com base no conhecimento. Neste caso, a
eficiéncia de integracdo é otimizada através das organizacdes com especializacdo em areas
diferentes do conhecimento e ligadas em redes. A propensao das organizacoes para
estabelecerem redes para aceder e integrar novo conhecimento é tanto maior quanto maior a

incerteza associada as necessidades de conhecimento no futuro (Gold et al., 2001).

Yli-Renko et al. (2001) confirmaram que a interacao social e as ligacOes estabelecidas na rede
tém uma relagao positiva com a aquisicdo de conhecimento e que estdo relacionadas com o
desenvolvimento de novos produtos, diferenciacdo tecnoldgica e eficiéncia das vendas, tendo

um efeito mediador entre o capital social e a utilizacao de conhecimento.

As organizacGes adquirem conhecimento de um parceiro numa rede quando entram numa
nova area de negocio, e desenvolvem novas competéncias, ou aderem a pericia e
competéncias que o parceiro aporta na rede (Baum et al., 2000). Neste contexto, as redes

oferecem oportunidades para criar conhecimento que pode ser replicado na organizacao.

Kale et al. (2000) confirmaram a possibilidade das organizacdes adquirirem competéncias dos
parceiros em simultaneo com a protecdo de comportamentos oportunistas, com base na
criacao de capital relacional e de uma abordagem integradora da gestao dos conflitos. O
capital relacional baseado na confianca mdtua e na interacdo ao nivel individual entre os
parceiros da rede cria as bases para a aprendizagem e transferéncia de know how,

contribuindo para diminuir o comportamento oportunista.
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3.4.2. Transferéncia do conhecimento

Grant (1996) considera a transferéncia, agregacdo, apropriacdo e especializacdo como
carateristicas do conhecimento necessarias a criacao de valor numa rede inter-organizacional.
A transferéncia de conhecimento é um processo complexo que depende, em grande parte,
das carateristicas das organizacdes, mas também do tipo de gestdao estratégica que elas
adotam (Siegel et al., 2003, 2007).

Grant e Baden-Fuller (2004) referem que as organizacdes servem, em simultaneo, como
mecanismos de transferéncia de conhecimento social e fontes de criacdo de novo
conhecimento ou aprendizagem. As organizacOes investem nos ativos que correspondem a
combinacbes de competéncias atuais e expetativas de oportunidades futuras, o que equivale
a dizer que detém um portfélio de opgdes ou plataformas sobre desenvolvimentos futuros. A
persisténcia de diferenciais de performance entre organizacbes reside na dificuldade de

transferir e imitar conhecimento (Gold et al., 2001).

Simultaneamente, a transferéncia de conhecimento poder dotar as organizacées de um know-
how necessario a orientacdo do rumo dessa organizacdo, ou seja, posiciona a organizacao
num patamar privilegiado, que lhe permite a adocao dos melhores caminhos a seguir, de uma

forma pensada e inteligente, designado por conhecimento estratégico (Agasisti, 2009).

A transferéncia do conhecimento associada ao conceito de rede corresponde ao processo pelo
qual cada parceiro de uma rede é influenciado pela experiéncia do outro. Sao estas redes de
conhecimento que permitem otimizar os processos de investigacao, bem como a regulacao da

implementacao dos conhecimentos adquiridos (Argote e Ingram, 2000).

A transferéncia de conhecimento entre organizacdes € um processo de propagacao do saber e
do saber-fazer, com vantagens para os seus intervenientes. Como beneficios, permite que,
pela partilha, novos conhecimentos sejam adquiridos, que esses conhecimentos sejam
organizados segundo novas formas de gestdo do conhecimento. Mas a transferéncia de
conhecimento ndao € apenas util para as organizacdes intervenientes, ou para a area
geografica em que estdo localizadas, os beneficios podem ser bem mais vastos e abrangentes,
com contributos significativos, quer para a regiao quer para o proprio pais (Robinson e Adams,
2008).

Kamseh e Jolly (2008), na revisdo da literatura sobre transferéncia de conhecimento em redes
organizacionais, identificaram quatro categorias de fatores que em conjunto ou isoladamente
exercem influéncia na rede inter-organizacional: (1) natureza e carateristicas do
conhecimento a ser transferido, (2) capacidade de absorcado, (3) comportamento reciproco

dos parceiros e (4) a natureza da atividade da rede.
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Argote e Ingram (2000) consideram que o fator chave na transferéncia de conhecimento nao é
o conhecimento original do detentor mas a extensao pela qual o recetor adquire esse
conhecimento e o utiliza nas suas operacdes. Estes investigadores exploram os mecanismos
organizacionais que aumentam a capacidade de absorcao, pouco explorados na literatura,
nomeadamente praticas de gestdao de recursos humanos, tais como, a interacao das
competéncias e da motivacao, a compensacdo baseada no desempenho e niveis elevados de
comunicacao interna, todos com uma influéncia positiva no aumento da capacidade de

absorcao.

Resumidamente, a formacao de redes, pela estimulacao da transferéncia de conhecimento, é
um empreendimento significativo para a criacao de novos conhecimentos (Hustad, 2004). A
transferéncia de conhecimento manifesta-se através das mudancas nos niveis de

conhecimento e de desempenho dos recetores desse conhecimento (Inkpen e Tsang, 2005).

3.4.3. Aplicacdo do conhecimento

Os processos de aplicacdo do conhecimento correspondem a utilizacdo do conhecimento. De
acordo com Gold et al. (2001), pouca atencao tem sido dada aos resultados da aplicacao do
conhecimento, que parece ser amplamente assumida ou incluida como oposta ao
conhecimento explicitamente tratado. Por exemplo, Nonaka e Takeuchi (1996) discutem a
habilidade de uma organizacdao na criacao do conhecimento, mas parecem assumir que,

quando o conhecimento é criado, ele vai ser automaticamente aplicado.

Segundo Gold et al. (2001), para uma organizacao se manter competitiva deve criar, capturar
e aplicar conhecimento organizacional, devendo esse conhecimento ser agrupado com as

experiéncias para posteriormente ser compartilhado.

O conhecimento diferenciado dos colaboradores deve ser integrado para maximizar a
eficiéncia, ou seja, a organizacdo deveria integrar os conhecimentos especializados dos

colaboradores para posteriormente os aplicar (Gold et al., 2001; Leis, 2009).

Meier (2011) referencia que a gestao do conhecimento nas redes esta associada aos resultados
da criacdo, transferéncia e aplicacdo do conhecimento. Refere, simultaneamente, que estes
sdo determinados pelas carateristicas do conhecimento, do parceiro da rede e pela interacao
com o mesmo na gestao ativa do conhecimento. Este autor concluiu que a investigacao se tem
focado na relacdao entre os referidos fatores e a transferéncia de conhecimento,
permanecendo por explorar as relacbes com a criacdao, retencao e aplicacao do

conhecimento.
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Assim, a criacdo de conhecimento é um ato individual, sdo as pessoas que aprendem nao as
organizacdes, e o objetivo principal das organizacdoes € a aplicacdo do conhecimento a
producao de bens e servicos. Dados os ganhos de eficiéncia associados a especializacdo, o
objetivo das organizacoes é a integracdo do conhecimento especializado de mdltiplos
individuos, reconciliando os objetivos conflituais dos seus membros e levando-os a

estabelecer formas de cooperacao (Meier, 2011).
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4. Proposta de um Modelo Concetual de Analise e

suas Dimensoes

4.1. Descricao do Modelo

A partir da revisao da literatura efetuada, constata-se que nos processos de rede inter-
organizacional, o conhecimento desenvolve-se através de acdes e interacdes dos
membros/atores de uma organizacao (Nonaka e Takeuchi, 1996). Desta forma, as atividades
mais valiosas na criacao do conhecimento devem centrar-se na criacao de redes do
conhecimento (Buchel e Raub, 2002). As redes e as relacdes organizacionais constituem os
vetores fundamentais da comunicacao, da interacao, da partilha e da difusao do

conhecimento (Rolo, 2005).

Atendendo a estas premissas e a revisao da literatura efetuada, é proposto um modelo
concetual de analise (Figura 2) para o estudo de redes inter-organizacionais como forma de

partilha do conhecimento.

REDE INTER-ORGANIZACIONAL
j »

P _

[ FATORES ORGANIZACIONAIS ] [ FATORES INFLUENCIADORES ]

(b) DESEMPENHO (b)
INTER-ORGANIZACIONAL
- Objetivos de execucao na rede
- Satisfacao dos parceiros
- Aprendizagem organizacional

(c)

(a) (a)

PARTILHA DO CONHECIMENTO

- Aquisicao do conhecimento
- Transferéncia do conhecimento

- Aplicacao do conhecimento

Figura 2 - Modelo concetual de analise.
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4.2. Explicacao das Dimensdes do Modelo

I) Factores organizacionais e influenciadores versus partilha do conhecimento

(a) O sucesso da partilha de conhecimento, através de redes, depende de uma série de
fatores organizacionais e influenciadores. Exemplo de fatores organizacionais
condicionantes da partilha do conhecimento sdo: capacidade tecnoldgica (Tidd et al.,
2003), a lideranca (Balkundi e Kilduff, 2006), a comunicacao (Agarwall et al., 2010),
informacao (Bhatt, 2000), trabalho em equipa (Katz et al., 2000), confianca,
compreensao e cooperacao (Barbeira et al., 2012), dimensao da organizacao (Ritter e
Gemunden, 2003), localizacao geografica (Walter, 2003), periodo de duracdo (Franco,
2001), setor de atividade (Franco, 2001), cultura (Argente-Linano et al., 2012) e inovacao
(Arbussa e Coenders, 2007).

A confianca (Carson et al., 2006; Fink et al., 2008; Robson et al., 2008), o controle e o
equilibrio de poder (Heimeriks e Duysters, 2007), a compatibilidade (Heimeriks e Duysters,
2007), a selecao dos parceiros (Franco, 2010), o estabelecimento de contratos
formais/informais (Katz et al., 2000) sao alguns dos fatores influenciadores determinantes

descritos na literatura.

Com estas dimensdes no modelo proposto, pretende-se dar resposta a seguinte questao:
Q1: Quais sdo os fatores organizacionais e influenciadores que tém maior relevo no
contexto de uma rede e de que forma podem ou ndo influenciar a partilha do

conhecimento?

Il) Factores organizacionais e influenciadores versus desempenho inter-organizacional

(b) Um outro aspeto importante do modelo é o desempenho inter-organizacional. Muitos sao
os trabalhos que procuram relacionar o desempenho organizacional a diversas variaveis,
sejam elas do contexto interno da organizacao, do seu contexto externo ou como algo que
emerge da relacao entre esses dois ambientes. Por exemplo, quando analisadas de forma
individual, a tecnologia, a cultura organizacional e a estrutura organizacional tém sido
relacionadas positivamente com o desempenho organizacional (Baum e Wally, 2003; Tidd
et al., 2003). No entanto, estas variaveis, quando abordadas a luz da literatura dos
relacionamentos inter-organizacionais através de mecanismos de conhecimento,

apresentam uma escassez de trabalhos capaz de comprovar tal relacao.
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Conforme Gold et al. (2001), a avaliacdao do desempenho inter-organizacional a luz dos
fatores organizacionais e influenciadores das organizacées poderia contribuir para uma
analise mais robusta do desempenho organizacional. Mais especificamente, a organizacao
deveria experimentar os efeitos da aprendizagem ao longo do tempo e ser capaz de
melhorar as suas capacidades de conhecimento, criando, assim, mais partilha de

conhecimento (Chen et al., 2009).

Com estas dimensdes no modelo proposto, pretende-se dar resposta a seguinte questao:
Q2: Em que medida os fatores organizacionais e influenciadores podem ou ndo

influenciar o desempenho inter-organizacional?

lll) Desempenho inter-organizacional versus partilha do conhecimento

(c) Por dltimo, de acordo com o modelo, propde-se que a partilha do conhecimento ocorra
por etapas: a primeira etapa (aquisicao) envolve a participacao das organizacdes para a
identificacao de novos conhecimentos. O segundo passo esta relacionado com a conversao
de conhecimentos. Apos a informacao ter sido identificada deve ser transmitida. Estas
ligacdes estruturais influenciam a capacidade de identificar novos conhecimentos, como
também a sua transmissdo. A terceira etapa (aplicacao), que pode ocorrer na rede inter-
organizacional, envolve o uso dos conhecimentos adquiridos. Apos a transferéncia de
conhecimento em rede, esse conhecimento é utilizado para alcangar um resultado (Gold
et al., 2001). Os resultados da aquisicao, transferéncia e aplicacdo do conhecimento sao
determinados pelas carateristicas do conhecimento e pela gestao ativa do conhecimento

numa rede inter-organizacional (Meier, 2011).

Cohen e Levinthal (1990) estabeleceram uma importante ligacdo entre as competéncias de
aprendizagem e a criacao de conhecimento. Estes autores sustentam que a expansao do
conhecimento esta dependente da intensidade da aprendizagem e de uma compreensao
prévia dos conceitos, a que chamam de capacidade de absorcédo. A capacidade de absorcao
refere-se a competéncia de uma organizacdo em assimilar e replicar novo conhecimento
adquirido através de fontes externas (Chen, 2004 e 2007). Davenport e Prusak (1998)
abordam esta questdo no sentido das organizacoes fruirem de estratégias para transferir o
maximo de conhecimento através da aprendizagem ou através da utilizacao de pessoas
com muita experiéncia e conhecimento para aconselhar outras pessoas com menos

experiéncia e conhecimento.
Com estas dimensdes no modelo proposto, pretende-se dar resposta a Ultima questéo:

Q3: Em que medida o desempenho inter-organizacional pode ou ndo influenciar a

partilha do conhecimento?
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Il PARTE - ESTUDO EMPIRICO
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5. Metodologia

Na segunda parte desta investigacdo inicia-se com o contexto de analise e com as
consideracdes metodologicas. Mais precisamente, neste capitulo, comeca-se por fazer uma
contextualizacao das organizacdes de ensino superior e hospitalares em Portugal, bem como
por apresentar as estratégias metodologicas para o estudo da rede inter-organizacional do

conhecimento das organizacdes envolvidas.

5.1. Contextualizacdo das Organizacbées de Ensino Superior

Politécnico e Hospitalares em Portugal

Como referido no inicio deste trabalho e atendendo a problematica definida para esta
investigacdo, é pertinente estudar de que forma as organizacbes de ensino superior
politécnico e organizacdes hospitalares apresentam mecanismos para a partilha do
conhecimento em rede. Deste modo, antes de descrever os procedimentos metodologicos
seguidos nesta investigacao, faz-se uma breve caraterizacao e contextualizacao atual das
organizacbes de ensino superior politécnico e hospitalares em Portugal, que sdo as

organizacoes onde incide esta investigacao.
5.1.1. O ensino superior politécnico em Portugal

Segundo Engwall (2007), as organizacoes de ensino superior sao fundamentais para o
desenvolvimento e prosperidade dos paises da sociedade moderna. Os sistemas de ensino
superior tém sido ampliados, envolvendo a criacdo de novas organizacdes e o crescimento das
ja existentes. Apresentam-se mais diversificadas, nao sé no tipo de organizacdao, mas também
na diversidade de alunos e programas de estudo oferecidos (Melo et al., 2008). O ensino
superior também se tornou mais internacional, envolvendo uma maior mobilidade de
estudantes, docentes e nao docentes, criando pressdes para a harmonizacao das qualificacoes
(Brennan e Shah, 2000; Amaral, 2003). Todos estes fatores sao determinantes para o fluxo de

conhecimento dentro das organizacoes e entre organizacoes.

Nestes Ultimos anos, o ambiente que envolve o ensino superior sofreu consideraveis
alteracoées. O aumento da concorréncia, a mudanca na estrutura etaria dos alunos, as
restricoes financeiras, as alteracoes no sistema de financiamento, sao algumas das
condicionantes do ensino superior (Lam, 2001; Lam e Pang, 2003). Paralelamente, a realidade
atual mostra que, para além do menor numero de candidatos, as organizacées de ensino

superior portuguesas ainda enfrentam a concorréncia internacional proveniente da abertura
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das fronteiras pela Unido Europeia, especialmente apds a uniformizacdo do ensino superior
europeu, proveniente do Processo de Bolonha (Portela et al. 2007; Rosa e Amaral, 2007;
Veiga e Amaral, 2009).

Em termos historicos, durante a maior parte do século XX, o ensino superior moldou-se pelas
normas da ciéncia, da democracia, da necessidade de uma populacdo educada, de forma a
obter preservacao cultural. Mas com a chamada sociedade do conhecimento, o ensino
superior passou a ser reconhecido por politicos, industriais, e alguns académicos, nao apenas
como um criador e transmissor de conhecimento, mas também como um dos principais

agentes do crescimento economico (Gomes, 2003; Neave, 2003; Guri-Rosenblit et al., 2007).

Aquando da revolucao de Abril de 1974, o nivel geral de educacdo em Portugal era muito
baixo e as taxas de analfabetismo eram muito altas, tal como era baixa a taxa de
participacao no ensino superior. A par das alteracdes introduzidas com a nova legislacao da
Constituicao de 1976, outros fatores contribuiram para aumentar a sua procura. O ensino
superior passou a ter uma crescente importancia social atribuida ao diploma escolar enquanto
credencial e certificado de competéncias técnicas e sociais ou simbdlicas, dando acesso
diferencial aos varios mercados de trabalho e, consequentemente, determinando as
remuneracdes economicas dos individuos (Correia et al., 2002). Para além disso, as melhorias
nas estruturas econoémicas e sociais, o prolongamento da escolaridade obrigatéria, bem como
a melhoria nas condicdes de trabalho que o mercado oferecia aos diplomados, sao os fatores
que explicam este crescimento na procura do ensino superior (Seixas, 2003; Machado et al.,
2004).

Com o intuito de democratizar e massificar o ensino superior, durante as décadas de 80 e 90
foram criadas novas organizacdes de superior de carater privado (Teixeira e Amaral, 2007), e
novos cursos nas instituicoes ja estabelecidas (Portela et al., 2007). Este alargamento da
capacidade de oferta esta também relacionado, por um lado, com a entrada em
funcionamento das novas Universidades, como sendo as Universidades de Aveiro, Evora,
Minho, Algarve, Nova de Lisboa, Beira Interior e Tras-os Montes e Alto Douro e, por outro
lado, com a oferta dos Institutos Politécnicos criados em todas as capitais de distritos
(Cabrito, 2004).

Os institutos politécnicos foram criados com os objetivos de dotar o pais de cursos de
formacao mais curta e profissionalizante e de proporcionar instrumentos de desenvolvimento

regional (Seixas, 2003).
A diversificacdo de instituicoes politécnicas também foi acompanhada por uma diversificacao

das formacbes com a criacdo de cursos que abrangiam areas socioecondmicas pouco

desenvolvidas ou até mesmo inexistentes, como por exemplo a tecnologia de produtos
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alimentares, a tecnologia industrial, em servicos, e ainda a formacao de educadores de

infancia e professores do ensino primario (Gomes, 2003; Simao, 2003).

Atualmente, o ensino superior portugués carateriza-se por ser um sistema binario, com
universidades e institutos superiores politécnicos, incluindo a vertente publico e privado. O
sector publico inclui: 13 universidades (11 universidades com gestdao tradicional e 2
universidades geridas por fundacdes), uma universidade aberta, e um instituto independente,
o Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa, e também 16 institutos
politécnicos publicos (a Universidade do Algarve e a Universidade de Aveiro incluem algumas
escolas politécnicas dentro da sua estrutura) e 32 escolas nao integradas. Este subsistema
inclui uma rede de institutos de enfermagem, trés institutos técnicos de formacéo para os
servicos de saude (Lisboa, Porto e Coimbra), uma escola de hotelaria e turismo, e uma escola
de restauracdo de arte. Algumas instituicdes de ensino superior publico sdo dependentes das
Forcas Armadas e das Forcas Policiais (Academia Militar, Academia da Forca Aérea, Escola

Naval e da Escola Superior de Policia) (Ministério da Educacéo e Ciéncia, 2012).

Esta diversidade de instituicoes tornou Portugal um pais com uma boa taxa de escolaridade na
populacao ativa. Atualmente, o ensino superior portugués permite um ensino de qualidade e
exceléncia que tem como principal missdao a transmissao de conhecimentos. O envolvimento
relacional com outras organizacées promovem, incentivam e amplificam a transmissao de
conhecimento? Em que medida o relacionamento inter-organizacional é ou ndo influenciado
pela relacdo com organizacdes tao distintas, como o sdo as organizacdes hospitalares? De
forma a estudar esse relacionamento segue-se uma abordagem do percurso do sistema de

salde portugués.

5.1.2. O sistema de saude portugués

De uma forma muito breve, pode afirmar-se que a salde em Portugal antes do 25 de Abril de
1974 era constituida por varias vias sobrepostas (OPSS, 2001): (a) as misericordias,
instituicées centenarias de solidariedade social, que ocupavam um lugar de relevo na salde -
geriam grande parte das instituicdes hospitalares e outros servicos por todo o pais; (b) os
servicos médico-sociais prestavam cuidados médicos aos beneficiarios da Federacao de Caixa
de Previdéncia; (c) os servicos de saude pulblica vocacionados, essencialmente, para a
protecao da saude; (d) os hospitais estatais, gerais e especializados, encontravam-se
principalmente localizados nos grandes centros urbanos; e (e) os servicos privados, dirigidos

aos estratos socioecondomicos mais elevados.
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Foi em conexao com outras transformacdes na sociedade portuguesa que, ao longo da década
de 70, foram instituidas as maiores reformas no sistema de saude portugués. Durante este
periodo ocorreu uma diminuicao das barreiras ao acesso de cuidados médicos. Assim,
reconheceu-se, pela primeira vez em 1971, com a nova reforma concretizada pelo Decreto-
Lei n.° 413/71, de 27 de Setembro, o direito a salde a todos os cidadaos. Foi ainda através
dessa regulacao juridica e do Decreto-Lei n.° 414/71 de 27 de Setembro que se organizou, de
forma completa, o Ministério da Salde e de Assisténcia. O Estado deixou de ter uma
intervencao supletiva para passar a ser responsavel tanto pela politica da saide como pela
sua execucao (OPSS, 2003).

A nova organica do Ministério da Salde reestruturou os servicos centrais, regionais, distritais
e locais. Em 1971 foram criadas, a partir dos distritos, duas estruturas funcionais: os Centros
de Saude e os Hospitais. Basicamente, o Ministério da Salde passou a orientar, através das

Direcdes Gerais de Salde e dos Hospitais toda a politica de salde (Santos, 1999).

A partir de 1974 passou-se a ter em Portugal um Servico Nacional de Saude (SNS), criado com
um objetivo muito democratico - universalidade, generalidade e gratuitidade (Ferreira,
2005). O SNS envolve todos os cuidados integrados de salde, compreendendo a promocao e
vigilancia da salde, a prevencdo da doenca, o diagndstico e tratamento dos doentes e a

reabilitacdo médica e social (Ferreira, 2005).

No ano 2002, com a aprovacao do novo regime de gestao hospitalar, pela Lei n.° 27/2002, de
8 de Novembro, introduzem-se modificacbes profundas na Lei de Bases da Saude. Acolhe-se e
define-se um novo modelo de gestao hospitalar, aplicavel aos estabelecimentos hospitalares
que integram a rede de prestacdo de cuidados de salude e da-se expressao institucional a
modelos de gestao de tipo empresarial (empresa pUblica empresarializada - EPE) (Portal da
Saude, 2012).

O processo de empresarializacao hospitalar insere-se numa politica de modernizacao e
revitalizacdo do SNS que pressupdoe a adocdao de uma gestdao inovadora com carater
empresarial orientada para a satisfacao das necessidades do utente (Londono et al., 2003).
Passados trés anos é criada, pelo Decreto-Lei n.° 101/2006, de 6 de Junho, a Rede Nacional
de Cuidados Continuados Integrados, visando dar resposta ao progressivo envelhecimento da
populacdo, ao aumento da esperanca média de vida e a crescente prevaléncia de pessoas com

doencas cronicas incapacitantes (Portal da Saude, 2012).

Atualmente, a criacdo das Unidades Locais de Salde (ULS), visdao ser uma vantagem para o
sistema de salde regional, porque englobam os Cuidados de Salde Primarios e os Cuidados
Hospitalares proximos geograficamente, para um desenvolvido em consonancia e em prol dos

utentes necessitados de cuidados de salde (Portal da Saude, 2012). A constituicao das ULS
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apresenta vantagens diversas, em particular ao nivel da estrutura organica, da funcao
estratégica e da funcdo executiva, uma vez que devera permitir explorar
complementaridades e economias de escala e adequar melhor os cuidados as reais
necessidades dos utentes. Como consequéncia, a consolidacdo dos servicos de salde sob a
forma de Unidades Locais, permitira aumentar os niveis de salide da populacao residente pela
obtencao de maiores ganhos em salde, pela otimizacao de recursos e pelo aproveitamento de
sinergias, aspetos em que se fundamenta a sua criacao e carateriza o resultado da integracao
(Portal da Saude, 2012).

Também para este tipo de organizacbes € pertinente questionar de que forma o
relacionamento com outras organizacées promove, incentiva e amplifica a transmissao de
conhecimento? Em que medida o relacionamento inter-organizacional é ou ndo influenciado

pela relacao com organizacdes tao distintas, como 0 sao as organizacées de ensino superior?

5.2. Objetivos e Hipotese Central da Investigacao

O relacionamento entre organizacbes é sustentado numa rede de criacdo e partilha de
conhecimento baseada na interdependéncia entre as partes e na reciprocidade de custos e
beneficios (Tessema, 2009). As redes, a interacdo, o relacionamento e a cooperagao sao
fontes essenciais na aquisicao, na partilha e na disseminacao de novo conhecimento. Como
refere Kluge et al. (2002), criar redes de conhecimento implica determinar quem tem acesso
ao conhecimento, como é gerido, como é disseminado e que ferramentas a adotar no intuito
de auxiliar a transferéncia desse mesmo conhecimento. Por sua vez, a partilha de
conhecimento entre organizagbes € uma mais-valia na producdao de conhecimento e na

adaptacao das organizacdes as novas realidades (Agasisti, 2009).

Reconhecendo estes fatos, o proposito desta investigacao consiste numa descricao e
explicacao detalhada de relacionamentos em rede entre organizacdes hospitalares e
organizacdes de ensino superior politécnico, de forma a analisar o processo de partilha de

conhecimento.

Por forma a responder a este propdsito, a investigacao ira comportar dois estudos: Estudo 1 e
Estudo 2. O Estudo 1 vai consistir na elaboracao e validacao dos instrumentos de recolha de
dados e o Estudo 2 na sua aplicacao a duas redes em concreto (“rede controlo” e “rede

experimental”).
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Neste sentido, definiram-se as estratégias metodologicas mediante os objetivos propostos
para cada um dos estudos. Assim, para o Estudo 1, delineou-se um objetivo principal e quatro

objetivos secundarios:

Objetivo primario do Estudo 1:

- Validar o instrumento (escalas) a aplicar as redes inter-organizacionais aqui estudadas.

Objetivos secundarios do Estudo 1:

- Identificar os fatores organizacionais das redes inter-organizacionais.

- Identificar os fatores influenciadores das redes inter-organizacionais.

- ldentificar as variaveis que permitem avaliar o desempenho da rede inter-organizacional.

- Identificar as dimensdes da partilha do conhecimento na rede inter-organizacional.

Para o Estudo 2, definiram-se trés objetivos principais, relacionados com os fatores
organizacionais, influenciadores, desempenho inter-organizacional e partilha do

conhecimento:

Objetivos Principais do Estudo 2:

- Relacionar os fatores organizacionais com as diferentes dimensées da partilha do
conhecimento na rede inter-organizacional em estudo.

- Relacionar os fatores influenciadores com as diferentes dimensées da partilha do
conhecimento na rede inter-organizacional em estudo.

- Relacionar o desempenho inter-organizacional com as diferentes dimensées da partilha do
conhecimento na rede inter-organizacional em estudo.

- Relacionar a interacao entre os fatores organizacionais e influenciadores com a partilha do
conhecimento na rede inter-organizacional.

- Verificar se o desempenho ¢ um mediador na relacdo entre os fatores organizacionais e os

fatores influenciadores com a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional.

Ainda neste contexto e, tendo em consideracao os objetivos de investigacao, concebeu-se a

seguinte hipdtese de investigacao central/geral:

Hipotese Central: Prevé-se encontrar efeitos significativos entre os fatores organizacionais,
fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e as diferentes dimensées da

partilha do conhecimento.

As variaveis referentes aos fatores organizacionais, influenciadores, desempenho inter-
organizacional e partilha do conhecimento serdo identificadas apos a realizacao do Estudo 1.

Esta hipotese nuclear e as subsequentes sub-hipoteses serdo validadas no Estudo 2.
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5.3. Tipo de estudo

Esta investigacdo teve por base o paradigma positivista, também denominado quantitativo.
Este tipo de estudo e, analogamente ao que ocorre na maioria de pesquisas com amostras
comunitarias, apresentam as carateristicas dos estudos quantitativos, em corte transversal,
descritivo e correlacionais, explicativos, com o qual se procura estudar o modo como
variaveis organizacionais e situacionais se repercutem na partilha do conhecimento entre

organizacoes.

0 seu desenho insere-se no ambito das investigacbes empiricas pela sua componente
observacional, ao permitir compreender o fenomeno a estudar (Hill e Hill, 2001). Pretende-
se, deste modo, descrever as carateristicas de uma determinada populacdo (TACSP) ou
fenomeno (partilha do conhecimento inter-organizacional) e estabelecer relaces entre as
variaveis. Mais precisamente, utiliza-se uma metodologia quantitativa por se fundamentar no
método hipotético dedutivo e pelo qual os dados recolhidos fornecem realidades objetivas no
que respeita as variaveis em estudo, e suscetiveis de serem conhecidas (Sampieri et al.,
2003).

Em suma:

i) Segue-se métodos do estudo de analise quantitativa, pois pretende-se garantir a precisao
dos resultados, evitar distorcdes de analise e de interpretacao (Sampieri et al., 2003);

ii) Insere-se no tipo de investigacdo nao experimental, pois nao se procura manipular as
variaveis em estudo, embora seja intencao obter evidéncias para explicar por que ocorre um
determinado fenomeno, ou seja, proporcionar um certo sentido de causalidade (Sampieri et
al., 2003);

iii) Trata-se de um estudo transversal, pois “caracteriza-se pelo facto de a causa e o efeito
estarem a ocorrer simultaneamente, embora a causa possa existir sO no momento atual, ou
existir desde algum tempo no passado, ou, por fim ser uma caracteristica do individuo”
(Campana et al., 2001);

iv) Possui as carateristicas de um estudo descritivo e correlacional, pois se, por um lado,
recolhe informacao de maneira independente ou conjunta sobre conceitos ou variaveis que se
analisem especificando as suas propriedades e carateristicas, oferecendo ainda a
possibilidade de fazer predicoes, por outro, tem como propdsito avaliar a relacdo que existe
entre dois ou mais conceitos, categorias ou variaveis (Sampieri et al., 2003);

v) E um estudo explicativo, ja que o seu proposito é o de responder as causas dos eventos,
sucessos e fenomenos fisicos e sociais (Sampieri et al., 2003), ou seja, o seu interesse centra-
se em explicar se a partilha do conhecimento é influenciado pelos fatores organizacionais,
influenciadores e pelo desempenho inter-organizacional;

vi) E um estudo exploratério, na medida em que sdo ainda poucos os estudos sobre redes do

conhecimento entre organizacbes de salde e ensino e salde em Portugal, mais
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especificamente, na populacdao dos TACSP. Trata-se do primeiro estudo a realizar nos

hospitais portugueses e nos institutos politécnicos a selecionar para esta investigacao.

5.4. Desenho de Investigacao

Como ja referido, o presente trabalho de investigacao desenvolveu-se em duas fases ou

estudos distintos, os quais foram designados de Estudo 1 e Estudo 2.

i 0 Estudo 1 consistiu na construcao e analise psicométrica das escalas que pretendem
avaliar os fatores organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e
as dimensodes da partilha do conhecimento numa rede inter-organizacional. Para o efeito, foi
aplicado o instrumento de recolha de dados, construido com base na literatura, aos TACSP
que trabalham em organizacdes hospitalares portuguesas (num total de 25 organizacoes) e
que realizam, ou ja realizaram, atividades de orientacdo de estagios com organizacbes de

ensino superior politécnico.

ii. O Estudo 2, denominado de experimental de campo, teve como objetivo aplicar o
instrumento de recolha de dados validado a duas redes inter-organizacionais (“rede controlo”
e “rede experimental”). A rede “controlo” é constituida por quatro organizagdes hospitalares
do centro do pais, que se mantém em rede com a mesma organizacdao de ensino superior
politécnico. A rede “experimental” é constituida por onze organizacdes hospitalares do norte

de Portugal que estabelecem redes com seis organizacdes de ensino superior politécnico.

A figura 3 representa o esquema de investigacdo que norteou a realizacao dos dois estudos,
tendo em conta a revisao da literatura, a definicao dos objetivos, questdes e hipotese de

investigacao anteriormente formulada.

ESTUDQ 1 ESTUDO 2
CARATERIZAGAO PSICOMETRICA DAS ESCALAS ESTUDO DAS REDES INTER-ORGANIZACIONAIS
1. ESCALA Fatores Fatores
Fatores Organizacionais Organizacionais Influenciadores

2. ESCALA
[ Fatores Influenciadores ] ‘ Desempenho
Inter-organizacional

3. ESCALA
Desempenho Inter-organizacional

Partilha do
4. ESCALA Conhecimento

Partilha do Conhecimento

Figura 3 - Esquema de investigacdo do Estudo 1 e do Estudo 2.
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Na representacao esquematica pretende-se ilustrar que o desenho de investigacdo se articula

em torno de dois estudos. No Estudo 1, o esquema representa as escalas que foram sujeitas a

estudos de fiabilidade e validade para avaliacdo das suas propriedades psicométricas. O

esquema referente ao Estudo 2 procura dar a conhecer o tipo de relacao que se pretende

estabelecer entre as variaveis de modo a aclarar as suas inter-relacoes e permitir, assim,

testar as hipoteses e questdes de investigacao.

5.5. Apresentacao do Estudo 1

5.5.1. Participantes

Amostra

Na presente investigacao e, em relacao ao Estudo 1, utilizou-se uma amostra nao

probabilistica, intencional por conveniéncia, constituida pelos TACSP de varias organizacoes

hospitalares portugueses, num total de 25, como consta no quadro seguinte.

ORGANIZACOES HOSPITALARES PORTUGUESAS

ENvOLVIDAS NO ESTuDO 1

Centro Hospitalar do Alto Ave, E.P.E.

Centro Hospitalar Cova da Beira, E.P.E.

Centro Hospitalar do Barlavento Algarvio, E.P.E.
Centro Hospitalar de Entre Douro e Vouga, E.P.E.
Centro Hospitalar de Lisboa Ocidental, E.P.E.
Centro Hospitalar Sao Joao

Centro Hospitalar de Vila Nova de Gaia, E.P.E.
Hospital Distrital de Agueda

Hospital Distrital de Beja

Hospital Distrital de Braganca

Hospital Distrital de Chaves

Hospital Distrital da Figueira da Foz, E.P.E.

Hospital Dr. Francisco Zagalo

Hospital do Espirito Santo, E.P.E.

Hospital Geral de Coimbra

Hospital Santa Maria Maior, E.P.E.

Hospital Sao Bernardo

Hospital Sao Teotoénio

Hospital de Faro

Hospitais da Universidade de Coimbra E.P.E.
Instituto Portugués de Oncologia de Lisboa
Unidade Local de Saude do Alto Minho, E.P.E.
Unidade Local de Salde de Castelo Branco
Unidade Local de Salde da Guarda

Unidade Local de Salde de Matosinhos

Quadro 3 - Organizacdes hospitalares portuguesas que participaram no Estudo 1.

Os critérios de inclusao adotados para a selecao da amostra no Estudo 1 foram os seguintes:

i) Profissao - TACSP;
ii) Colaboracao com organizacdes de ensino superior politécnico;
iif) Orientacao de estagios de alunos pertencentes a licenciatura em ACSP.
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Como instrumento de recolha de dados foi adotado o questionario (ver secdo seguinte). A
aplicacao dos questionarios a todos os inquiridos foi efetuada nos meses de Outubro de 2010 a
Fevereiro de 2011. A amostra integrou um total de 202 TACSP que colaboraram no estudo de

investigac@o. A populacao foi de 488 TACSP o que perfez uma taxa de resposta de 41,4%.

No que se refere a caraterizacdo da amostra, as estatisticas relativas a idade revelam que os
TACSP apresentam para o sexo feminino, que corresponde a 152 do total da amostra, uma
idade minima de 23 anos e uma maxima de 63 anos, com uma idade média de 34 anos e um
desvio padrao de 10,99 anos (cf. Tabela 1). Para o sexo masculino, a idade minima é também
de 23 anos, sendo a maxima de 56 anos. A idade média corresponde a 35 anos com um desvio
padrado de 9,130 anos (Tabela 1). Para o total da amostra, os valores minimos e maximos sao,
respetivamente, de 23 e 63 anos a que corresponde uma média de 36,69 anos com um
intervalo de confianca a 95% situada entre os 35,22 anos e os 38,16 anos (cf. Tabela 1). O
teste de Kolmogorod-Smirnov (K/S) nao apresenta uma distribuicao normal, revelando os
valores de assimetria e curtose, curvas platicurticas para o sexo feminino e amostra total e
normal para o masculino; e enviesadas a esquerda para os dois géneros e para a totalidade da
amostra. Ja os coeficientes de variacdo indiciam uma dispersao moderada face as idades

médias encontradas (cf. Tabela 1).

Idade N° Min Max M DP CV(%) | Sk/erro | K/erro K/S (p)
Sexo
Feminino 152 23 63 37,14 | 10,99 | 32,35 | 3,218 -2,406 0,000
Masculino 50 23 56 35,30 | 9,13 | 26,08 | 2,059 -0,726 0,001
Total 202 23 63 36,69 | 10,57 | 28,26 | 3,935 -2,343 0,000

Tabela 2 - Estatisticas do Estudo 1 relativas a idade.

No seguimento da caraterizacdao da amostra sao apresentadas, de forma detalhada, as

carateristicas sociodemograficas e profissionais da amostra do Estudo 1 (cf. Tabela 2).

i. Carateristicas sociodemograficas da amostra

Grupo etario

A amostra é constituida por 25,2% de inquiridos com idades compreendidas entre os 27-30
anos, por 19,3% para os grupos etarios dos 38-48 anos e para idades >49 anos. O grupo etario
com idades compreendidas entre 31-37 anos corresponde 19,8% da amostra e dos 23-26 anos
corresponde a 16,3%. Ao fazer-se a comparacao entre os sexos verifica-se que para o sexo

feminino, os grupos etarios mais prevalentes tem idades de 27-30 anos (22,4%) e 38-48 anos
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(21,7%) e 249 anos (21,7%). Para o sexo masculino a percentagem de amostra é muito
aproximada para os grupos etarios 23-26, 31-37 e 249 anos, seguida do grupo etario de 38-48

anos (28,0%) e, por ultimo, do grupo etario 27-30 anos (34,0%).

Estado civil

Relativamente ao estado civil por género, constata-se que a maioria TACSP sdo casados
(45,5%), 36,6% sao solteiros, 7,9% vivem em unido de facto, 7,4% sao divorciados, 1,5% vi(ivos
e 1,0% separados. No sexo feminino 50,0% sao casados, seguido do estado civil de solteiro
(37,5%), enquanto no sexo masculino 34,0% sao solteiros, seguido dos casados e unidao de

facto, com as percentagens de 32,0% e 26,0%, respetivamente.

Habilitacoes literarias

Quanto as habilitacoes literarias, maioritariamente ambos os sexos possuem habilitacoes
literarias situadas ao nivel do ensino superior, nomeadamente o grau de licenciado,
representando globalmente para o sexo feminino e masculino 63,8% e 68,0%, respetivamente.
Detentores do grau de mestre, observa-se para o sexo feminino uma percentagem de 22,4% e
para o sexo masculino de 18,0%. Apenas uma pequena percentagem (3,9%) sao detentores do

3° ciclo do ensino basico, sendo estes pertencentes ao sexo feminino.

ii. Carateristicas profissionais da amostra

Categoria profissional
Questionados os TACSP sobre a categoria profissional, para ambos os sexos, a maioria insere-
se na categoria de técnico de 22 classe (55,4%), seguida da 1* classe (22,3%), principal (13,4%)

e, por ultimo, de especialista (8,9%).

Tempo de exercicio profissional

Em relacdo ao tempo de exercicio profissional, constata-se que a amostra dos TACSP é muito
heterogénea, ou seja, com profissionais que trabalham entre 4-6 anos (21,3%) e profissionais
que trabalham entre 13-20 anos (22,3%). De salientar que no sexo feminino, o tempo de
exercicio profissional que engloba mais profissionais corresponde ao intervalo compreendido

entre os 7-12 anos (21,7%) e no sexo masculino entre os 13-20 anos (36,0%).

Numero de organizacdes onde trabalhou

No que se refere ao numero de organizacdes onde trabalhou, 47,5% ja exerceu atividade
profissional em duas organizacoes, 35,6% so trabalhou numa, 9,9% trabalhou em trés, 5% em
quatro e apenas 2% apresenta experiéncia em mais de 4 organizacdes. Para o sexo feminino, a
grande maioria trabalha em duas organizacoes (50,0%), e para o sexo masculino 48,0% apenas

trabalha numa organizacao.

62



Natureza do vinculo profissional

Os profissionais do Estudo 1 relativamente ao vinculo profissional, na sua maioria e para
ambos 0s sexos, apresentam nomeacao definitiva (51,0%), seguido do contrato individual de
trabalho sem termo (36,1%). Com contrato individual de trabalho a termo encontra-se 6,4% da

amostra e numa outra situacao 6,4%.

Segundo emprego
Quando questionados os TACSP do Estudo 1 sobre o fato de terem um segundo emprego,
92,1% respondeu que nao exerce um segundo trabalho, contratando com 7,9% que diz

apresentar um outro emprego.

Principal area de trabalho

Relativamente a principal area de trabalho, os resultados obtidos evidenciam que os TACSP
trabalham em maior nimero na secao de bioquimica (36,8%), seguida do servico de sangue
(16,4%), microbiologia (15,9%), hematologia (12,9%) e imunologia (10,0%). Para o sexo
feminino a principal area de trabalho é a bioquimica (31,6%) seguida da microbiologia (19,1%)
e servico de sangue (18,4), para o sexo masculino a bioquimica (53,1%) também ¢é a principal

area de trabalho seguida da imunologia (14,3%).

Secao de trabalho

Acrescenta-se na caraterizacao profissional, quanto a secao de trabalho, que a maioria dos
TACSP do Estudo 1 trabalham na secdo de urgéncia e rotina (60,2%), seguida da secdo de
rotina (26,9%). Na secdo de urgéncia trabalham 7,5% e sem secao de trabalho 5,5%.
Atendendo ao sexo feminino verifica-se que 63,2% dos profissionais exerce funcdes nas duas
secoes, seguida a secdo de rotina (27,0%), sem secdo de trabalho (5,9%) e em ultimo lugar a
secao de urgéncia (3,9%). No sexo masculino, também se observa que 51,0% trabalham em
ambas as secdes, seguida da secdo de rotina (26, 5%), secao de urgéncia (18,4%) e 4,1% nao

tem secao de trabalho.

Horario de trabalho

Relativamente ao horario de trabalho, para o sexo feminino observa-se que os profissionais
exercem de igual forma um horario fixo e rotativo (50,0%), no entanto no sexo masculino o
horario rotativo é preferencial (68,0%). Em termos globais a maioria dos TACSP pertencentes

a amostra exerce um horario rotativo (54,5%).

Cargo de chefia
Termina-se a caraterizacao profissional da amostra fazendo referéncia ao cargo de chefia. A
grande maioria ndo exerce (82,6%), evidenciando-se a situacao para os dois sexos com 82,1%

(sexo feminino) e 84,0% (sexo masculino).
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S Feminino Masculino Total
Varives Nl BT % N % N %
ariaveis
(152) (75,2) (50) (24,8) | (202) (100)
Grupo etério
23-26 27 17,8 6 12,0 33 16,3
27-30 34 22,4 17 34,0 51 25,2
31-37 33 21,7 7 14,0 40 19,8
38-48 25 16,4 14 28,0 39 19,3
> 49 33 21,7 6 12,0 39 19,3
Estado civil
Solteiro 57 37,5 17 34,0 74 36,6
Casado 76 50,0 16 32,0 92 45,5
Vilvo 2 1,3 1 2,0 3 1,5
Divorciado 13 8,6 2 4,0 15 7,4
Separado 1 0,7 1 2,0 2 1,0
Unido de facto 3 2,0 13 26,0 16 7,9
HabilitacGes literarias
3° Ciclo do ensino basico 6 3,9 0 0,0 6 3,0
Ensino secundario 4 2,6 5 10,0 9 4.5
Bacharelato 11 7,2 2 4,0 13 6,4
Licenciatura 97 63,8 34 68,0 131 64,9
Mestrado 34 22,4 9 18,0 43 21,3
Categoria profissional
Técnico de 2° classe 86 56,6 26 52,0 112 55,4
Técnico de 12 classe 28 18,4 17 34,0 45 22,3
Técnico principal 22 14,5 5 10,0 27 13,4
Técnico especialista 16 10,5 2 4,0 18 8,9
Tempo de exercicio profissional
1-3 anos 32 21,1 8 16,0 40 19,8
4-6 anos 28 18,4 15 30,0 43 21,3
7-12 anos 33 21,7 5 10,0 38 18,8
13-20 anos 27 17,8 18 36,0 45 22,3
> 21 anos 32 21,1 4 8,0 36 17,8
Numero de organizac6es onde trabalhou
1 48 31,6 24 48,0 72 35,6
2 76 50,0 2 40,0 96 47,5
3 15 9,9 5 10,0 20 9,9
4 9 5,9 1 2,0 10 5,0
>4 4 2,6 0 0,0 4 2,0
Natureza do vinculo profissional
Nomeacao definitiva 77 50,7 26 52,0 103 51,0
Contrato individual de trabalho a termo 8 5,3 5 10,0 13 6,4
Contrato individual de trabalho sem termo 56 36,8 17 34,0 73 36,1
Outro 11 7,2 2 4,0 13 6,4
Segundo emprego
Sim 10 93,4 6 88, 16 92,1
Nao 142 6,6 44 12,0 186 7,9
Principal area de trabalho
Bioquimica 48 31,6 26 53,1 74 36,8
Hematologia 21 13,8 5 10,2 26 12,9
Imunologia 13 8,6 7 14,3 20 10,0
Microbiologia 29 19,1 3 6,1 32 15,9
Servico de sangue 28 18,4 5 10,2 33 16,4
Outra 13 8,6 3 6,1 16 8,0
Secéo de trabalho
Secao de urgéncia 6 3,9 9 18,4 15 7,5
Secao de rotina 41 27,0 13 26,5 54 26,9
Secao de urgéncia e rotina 96 63,2 25 51,0 121 60,2
Sem secao de trabalho 9 5,9 2 4.1 11 5,5
Horario de trabalho
Fixo 76 50,0 16 32,0 92 45,5
Rotativo 76 50,0 34 68,0 110 54,5
Cargo de chefia
Sim 27 17,9 8 16,0 35 17,4
Nao 124 82,1 42 84,0 166 82,6

Tabela 2 - Caraterizagao sociodemografica e profissional da amostra do Estudo 1 em funcao do género.
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5.5.2. Instrumentos

Definido o tipo de estudo, bem como os objetivos a atingir, foi necessario proceder-se a
elaboracao do instrumento de recolha de dados, que melhor se coadunasse com o tipo de
amostra a estudar. Como refere Sampieri et al. (2002), o método de recolha de dados a
utilizar é determinado pela natureza do problema de investigacdo, pelas variaveis em estudo
e pelas estratégias de analise estatistica a realizar. Foi com base nestes pressupostos que se
decidiu efetuar a recolha de informacdo, tendo como suporte um questionario e escalas
elaboradas com base na revisao da literatura sobre a tematica e no modelo concetual de

analise desta investigacao.

Inicialmente contemplam-se os procedimentos de construcao e desenvolvimento do
instrumento de recolha de dados, onde se alude a versao inicial até a versao final do

questionario.

Questionario

0 instrumento de recolha de dados que se desenvolveu e se apresenta € o questionario, como
forma estruturada de obtencdo de dado, sendo que a sua aplicacdo exige consisténcia com o

objetivo que se pretende atingir.

No caso particular desta investigacdo, o investigador optou por construir um questionario o
que exigiu uma definicao clara do objeto do estudo, um bom conhecimento do estado da
investigacao sobre o fenomeno considerado e uma ideia clara da natureza dos dados a

recolher.

i) Pré-teste
No més de Setembro de 2010 procedeu-se a realizacao do pré-teste, com a aplicacdo de
questionarios, em nimero de 20, a TACSP, posicionados em diferentes categorias da carreira,
com diferentes anos de servico e a desempenhar atividade profissional em diferentes
organizacdes de salde. A abordagem dos participantes foi direta e pessoal, ndao tendo sido
utilizada carta de apresentacao. Para tirar partida do pré-teste depois de responderem ao
questionario, falou-se com alguns respondestes a fim de se obterem mais informacdes acerca
de possiveis dificuldades encontradas, e de clareza e precisao de formulacao das questoes.
Com base na informacdo recolhida no pré-teste, procedeu-se a diversos ajustamentos,
eliminando e reformulando alguns itens. Com base nestes contributos, foi construida a versao

final do questionario com as diversas escalas, que se apresenta no anexo 1.
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ii) Descricdo do questionario

O questionario aportou na sua constituicdo uma secao referente aos dados sociodemograficos

e profissionais (I Parte) e uma outra secao constituida por quatro escalas (Il Parte).

| Parte - Dados sociodemograficos e profissionais

Esta secdo é composta por treze questdes que permitem recolher informacdo acerca das
variaveis sociodemograficas: idade, género, estado civil e habilitacdes literarias; e sobre as
variaveis profissionais: categoria profissional, tempo de exercicio profissional, natureza do
vinculo, cargos de chefia, regime de horario de trabalho que pratica, secdo de trabalho,
principal area de trabalho, nimero de organizacdoes onde trabalhou e se exerce um 2°

emprego.

Il Parte
Esta secdo € composta por quatro escalas alusivas aos fatores organizacionais, fatores
influenciadores, desempenho inter-organizacional, e a ultima escala é referente a partilha do

conhecimento.

Escalas

A consulta da literatura realizada nao permitiu encontrar instrumentos de recolha de dados
que possibilitassem a avaliacao dos aspetos relacionados com os fatores organizacionais,
fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e partilha do conhecimento, pelo
que foi necessario, neste primeiro estudo, desenvolver esta tarefa, ou seja, construir e

validar escalas sobre os aspetos supracitados.

Nesta perspetiva, as escalas dirigidas ao reconhecimento da percecao sobre os fatores
organizacionais, os fatores influenciadores da rede e o desempenho inter-organizacional
foram elaboradas pelo investigador tendo por base a revisao da literatura sobre a tematica

€em causa.

A escala referente a partilha do conhecimento na rede foi baseada no trabalho de Gold et al.
(2001). Esta escala nao foi utilizada na integra, desde logo pela inexisténcia de validacao em
amostras portuguesas. Foram feitas adaptacées semanticas, tendo em vista o significado dos

itens, traduzindo-os para lingua portuguesa.
Em todas as escalas procurou-se uniformizar a linguagem, procedeu-se o aperfeicoamento da

sintaxe, de modo a tornar as afirmacdes mais claras e inequivocas e adaptadas a situacao
especifica dos TACSP.
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A avaliacdo das propriedades psicométricas das escalas foram efetuadas através de estudos

de fiabilidade e estudos de validade das mesmas.

Os estudos de fiabilidade dizem algo sobre o grau de confianca ou de exatidao que se pode
ter na informacao obtida. Avaliam a estabilidade temporal e a consisténcia interna ou

homogeneidade dos itens.

A consisténcia interna refere-se ao grau de uniformidade e de coeréncia entre as respostas
dos inquiridos a cada um dos itens que compdem a escala, isto €, avalia o grau em que a
variancia geral dos resultados se associa ao somatoério da variancia item a item. Deste modo,
o estudo da homogeneidade dos itens (consisténcia interna) foi conduzido realizando os

seguintes passos (Pestana e Gageiro, 2008):

i) Determinacao do coeficiente de correlacao (r) de Pearson das diversas questoes -
indica “se cada parte se subordina ao todo”, ou seja, se cada item se define como
um todo “operante” do “construto geral” que se pretende medir. O coeficiente
de r de Pearson € uma medida de associacao linear expressando:

Associacao linear muito alta - r entre 0,9 e 1
Associacao linear alta - r entre 0,7 € 0,89
Associacao linear moderada - r entre 0,4 e 0,69
Associacao linear baixa - r entre 0,2 e 0,39

Associacao linear muito baixa - r inferior a 0,2

ii) Determinacao do coeficiente alpha de Cronbach - mede a correlacao entre cada
escala com as restantes que, supostamente, pertencem a um mesmo universo € o
valor obtido corresponde ao limite inferior de consisténcia interna. Este indicador
permite avaliar a forma como os diversos itens se complementam na avaliacao
dos diferentes aspetos de um fator pertencentes a uma mesma sub-escala. Os
parametros variam entre zero (0) e um (1), considerando-se a consisténcia
interna:

Muito boa - alpha superior a 0,9
Boa - alpha entre 0,8 € 0,9
Razoavel - alpha entre 0,7 € 0,8
Fraca- alpha entre 0,6 € 0,7

Muito boa - alpha inferior a 0,6

67



iii) Determinacdo do coeficiente de biparticdo ou método das metades (split half) -
este coeficiente divide os itens de uma escala em dois grupos e examina a
correlacao dentro de cada grupo e entre os dois grupos isto €, procura comprovar
se uma das metades dos itens da escala é tdo consistente a medir o constructo
como a outra metade. De algum modo, este indicador, tenta substituir o teste-
reteste que nao permite controlar os acontecimentos que ocorrem entre dois
momentos de aplicacao do instrumento a um mesmo grupo de pessoas, tornando

dificil a comparacao dos resultados.

Os estudos de validade dao apreco a trés aspetos fundamentais: validade de conteldo,
validade de critério, e validade de constructo. Dentro destes aspetos a validade de
constructo, subordina todas as outras e procura encontrar resposta para a seguinte questao:
“em que medida, este instrumento mede realmente o que procura medir?” Neste contexto,
“a validade do constructo nunca é provada, é simplesmente aceite, dado que as provas a

favor se evidenciam como superiores as provas contrarias” (Maroco, 2010).

Para a determinacao dos estudos de validade, utilizou-se a analise fatorial dos itens e dos
resultados, que é o método que tem revelado maior uso e reconhecimento entre os diversos
autores. A analise fatorial €, segundo Reis e Moreira (1993), “um conjunto de técnicas cujo
objetivo € reduzir um nimero elevado de variaveis a um conjunto menos numeroso de fatores
que procurem tanto quanto possivel reter a natureza das variaveis iniciais”. Para Polit e
Hungler (1994), trata-se de um procedimento multivariado que, embora incluindo um elevado
grau de subjetividade, nao deixa de constituir uma ferramenta muito poderosa e com enorme
aplicabilidade. Segundo o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) a analise fatorial podem ser
classificada de (Pestana e Gagueiro, 2008):

Muito boa - KMO entre 1 e 0,9

Boa - KMO entre 0,8 e 0,9

Média - KMO entre 0,7 € 0,8

Razoavel - KMO entre 0,6 e 0,7

Ma - KMO entre 0,5 e 0,6

Inaceitavel - KMO inferior a 0,5
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5.6. Apresentacao do Estudo 2
5.6.1. Hipéteses de investigacao

Apds realizacao do Estudo 1 iniciou-se o Estudo 2, para o qual se conceberam as seguintes

hipdteses de investigacao:

Hipétese H1a - Prevé-se uma relacdo estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e a aquisicGo do

conhecimento.

Hipotese H1b - Prevé-se uma relacGo estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e a transferéncia

do conhecimento.

Hipotese H1c - Prevé-se uma relacdo estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e a partilha do

conhecimento.

Hipotese H1d - Prevé-se uma relacdo estatisticamente significativa entre o desempenho
inter-organizacional, enquanto varidvel mediadora, e os fatores organizacionais e os fatores

influenciadores na partilha do conhecimento.

A figura seguinte representa de forma esquematica as varidveis presentes no estudo e

respetivas hipoteses de investigacao.
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Figura 4 - Modelo concetual de analise e hipoteses de investigacao.

5.6.2. Redes inter-organizacionais e sua caraterizacao socio espacial

O Estudo 2 consistiu na aplicacao dos instrumentos de recolha de dados validados as duas
redes selecionadas: (i) rede inter-organizacional “controlo” - constituida por TACSP de quatro
organizacoes hospitalares que colaboram com o curso de Licenciatura em ACSP da Escola
Superior de Saude Dr. Lopes Dias, e (ii) rede inter-organizacional “experimental” - constituida
por TACSP que trabalham em onze hospitais da regido norte do pais e que colaboram com seis
organizacdes de ensino superior politécnico que ministram o curso de ACSP.
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Segue-se uma breve caraterizacao socio espacial das duas redes inter-organizacionais: a rede

“controlo” descritas no quadro 4 e a rede “experimental” descrita no quadro 5.

ORGANIZACOES

REDE INTER-ORGANIZACIONAL “CONTROLO”

CARATERISTICAS SOCIO-ESPACIAIS E FUNCIONAIS

HOSPITALARES

Centro Hospitalar Cova
da Beira E.P.E.

- Localizacao na cidade da Covilha e do Fundao

- E constituido pelo Hospital Péro da Covilha e Hospital do Fundao

- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco
operatorio, cirurgia de ambulatério, unidade de cuidados paliativos, meios
complementares de diagnostico e terapéutica e departamento de psiquiatria e salde

mental

Hospital Sao Teotonio

- Localizacao na cidade de Viseu
- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco
operatorio, cirurgia de ambulatério e meios complementares de diagndstico e

terapéutica

Unidade Local de Saude

de Castelo Branco

- Localizacao na cidade de Castelo Branco

- E constituido pelo Hospital Amato Lusitano e os centros de saude de Castelo Branco,
Idanha-a-Nova, Penamacor, Vila Velha de Roédao, Oleiros, Proenca-a-Nova, Serta,
Macao e Vila de Rei

- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco
operatorio, cirurgia de ambulatério e meios complementares de diagndstico e

terapéutica

Unidade Local de Saude
da Guarda

- Localizacao na cidade da Guarda

- E constituido pelo Hospital Sousa Martins (na Guarda) e Hospital Nossa Senhora da
Assuncao (Seia) e 12 centros de saude do distrito. Os centros de salde de Aguiar da
Beira e Vila Nova de Foz Cda foram a Unica excecao

- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco
operatorio, cirurgia de ambulatério, meios complementares de diagnostico e

terapéutica e departamento de psiquiatria e salde mental

ENSINO SUPERIOR POLITEC

NICO

Escola Superior de Saude

Dr. Lopes Dias

- Localizacao na cidade de Castelo Branco

- E uma instituicdo plblica de formacdo de nivel superior integrada no Instituto
Politécnico de Castelo Branco, que tem como missao a formacao inicial, a formacao
pos-graduada, a formacédo profissional, a investigacdo e a prestacdo de servicos a
comunidade no dominio da salde

- Integra os cursos de Licenciatura: Enfermagem, Fisioterapia, Analises Clinicas e de

Saude Publica, Cardiopneumologia e Radiologia

Quadro 4 - Caraterizacdo das organizacoes hospitalares e da organizacdo de ensino superior politécnico

envolvidas na rede inter-organizacional “controlo”.
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ORGANIZACOES

REDE INTER-ORGANIZACIONAL “EXPERIMENTAL”

CARATERISTICAS SOCIO-ESPACIAIS E FUNCIONAIS

HOSPITALARES

Centro Hospitalar do Alto
Ave, E.P.E.

- Agrega duas unidades hospitalares: Hospital de Guimaraes e de Fafe e os centros de
salde de Guimaraes, Taipas, Vizela, Cabeceiras de Basto, Celorico de Basto e Fafe
- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco

operatorio, ambulatoério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

Centro Hospitalar de Sao

Jodo

- Localizacdo na cidade do Porto

- E 0 maior hospital do Norte e o segundo maior do pais. E um hospital universitario
com uma ligacdo a Faculdade de Medicina do Porto

- Integra os servigos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco

operatorio, ambulatoério e meios complementares de diagnodstico e terapéutica

Centro Hospitalar de Entre

Douro e Vouga, E.P.E.

- Com sede em Santa Maria da Feira

- E constituido pelo Hospital de Sao Sebastidao, E.P.E (Santa Maria da Feira), o
Hospital Distrital de Sdao Jodao da Madeira e o Hospital Sao Miguel (Oliveira de
Azeméis)

- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco
operatorio, ambulatério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

Centro Hospitalar de Vila
Nova de Gaia, E.P.E.

- Localizacao na cidade de Vila Nova de Gaia

- E constituido pelo Hospital Eduardo dos Santos Silva (Unidade 1) e pelo Hospital
Distrital de Vila Nova de Gaia (Unidade Il)

- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco

operatorio, ambulatério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

Hospital Distrital de
Agueda

- Localizacdo na cidade de Agueda

- Integrado no Centro Hospitalar de Baixo Vouga, E.P.E e abrange os centros de
salde de Sever do Vouga e Oliveira do Bairro

- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco
operatorio, ambulatério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

Hospital Distrital de

Braganca

- Localizacao na cidade de Braganca
- Encontra-se integrado na Unidade Local de Saide do Nordeste
- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco

operatorio, ambulatério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

Hospital Distrital de

Chaves

- Localizacao na cidade de Chaves
- Encontra-se integrado no Centro Hospitalar de Tras os Montes e Alto Douro
- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco

operatorio, ambulatério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

Hospital Santa Maria
Maior, E.P.E.

- Area de influéncia: Barcelos e Esposende
- Integra os servicos de urgéncia e internamento (cirlrgico, medicina interna e
anestesiologia), ambulatorio, consulta externa, hospital dia, unidades continuadas e

meios complementares de diagnostico e terapéutica

Hospital Dr. Francisco

Zagalo

- Localizagao na cidade de Ovar
- Integra os servicos de urgéncia e internamento (cirlrgico, medicina interna e
anestesiologia), ambulatoério, consulta externa, hospital dia, unidades continuadas e

meios complementares de diagnostico e terapéutica
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Unidade Local de Saude

do Alto Minho, E.P.E.

- Agrega duas unidades hospitalares: Hospital de Santa Luzia em Viana do Castelo e o
Hospital Conde de Bertiandos em Ponte de Lima e os centros de satde de Barroselas,
Ponte da Barca, Viana do Castelo, Valenca e Arcos de Valdevez

- Integra os servicos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco

operatorio, ambulatoério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

Unidade Local de Saude

de Matosinhos

- E constituida pelos agrupamentos de centros de salde de Matosinhos, Hospital
Pedro Hispano e a Unidade de Convalescenca
- Integra os servigos de urgéncia, internamente, consulta externa, hospital dia, bloco

operatorio, ambulatério e meios complementares de diagndstico e terapéutica

ENSINO SUPERIOR POLITECN

ICO

Escola Superior de Saude

de Braganca

- Localizacao na cidade de Braganca

- E uma instituicio publica de formacdo de nivel superior integrada no Instituto
Politécnico de Bragangca, que tem como missdo a formacdo de 1° e 2° ciclo, a
formacdo pos-graduada, a formacdo profissional, a investigacdo e a prestacao de
servicos a comunidade no dominio da saude

- Integra os cursos de Licenciatura: Analises Clinicas e de Saude PUblica, Dietética,

Enfermagem, Farmacia e Gerontologia

Escola Superior de Saude
Dr. Lopes Dias

- Localizacao na cidade de Castelo Branco

- E uma instituicdo publica de formacdo de nivel superior integrada no Instituto
Politécnico de Castelo Branco, que tem como missao a formacao inicial, a formacéao
pos-graduada, a formacdo profissional, a investigacdo e a prestacdo de servicos a
comunidade, no dominio da saide

- Integra os cursos de Licenciatura: Enfermagem, Fisioterapia, Analises Clinicas e de

Saude Publica, Cardiopneumologia e Radiologia

Escola Superior de Saude

Jean Piaget/Nordeste

- Localizacao na cidade de Vila Nova de Famalicao

- E uma instituicao privada de formacao de nivel superior integrada no Instituto Jean
Piaget (Campus Académico de Macedo de Cavaleiros), que tem como missao a
formacdo de 1° e 2° ciclo, a formacdo pos-graduada, a formacéo profissional e a
investigacao

- Integra os cursos de Licenciatura: Analises Clinicas e de Salde Publica, Enfermagem
e Fisioterapia

Escola Superior de Saude
Jean Piaget de Vila Nova

de Gaia

- Localizagao na cidade de Vila Nova de Gaia

- E uma instituicao privada de formacao de nivel superior integrada no Instituto Jean
Piaget, que tem como missao a formacao de 1° e 2° ciclo, a formagao pos-graduada,
a formacao profissional e a investigacao

- Integra os cursos de Licenciatura: Analises Clinicas e de Salde Publica, Dietética,
Educacdo Basica, Educacdo Fisica e Desporto, Educacao Musical, Educacdo

Socioprofissional, Enfermagem, Farmacia, Fisioterapia e Radiologia

Escola Superior de Saude
do Vale do Ave

- Localizagao na cidade de Vila Nova de Famalicao

- Euma instituicao privada de formacédo de nivel superior integrada na Cooperativa
de Ensino Superior, Politécnico e Universitario, que tem como missdo a formacéo de
1° e 2° ciclo, a formacao pos-graduada, a formacéao profissional e a investigacdo

- Integra os cursos de Licenciatura: Andlises Clinicas e de Salde Publica,
Cardiopneumologia, Dietética, Enfermagem, Farmacia, Fisioterapia, Marketing

Farmacéutico, Neurofisiologia, Podologia, Radiologia e Secretariado Clinico
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Escola Superior de - Localizacao na cidade de Vila Nova de Gaia

Tecnologia da Saude do - E uma instituicdo publica de formacdo de nivel superior integrada no Instituto
Porto Politécnico do Porto, que tem como missdo a formacao de 1° e 2° ciclo, a formacéo
pos-graduada, a formacéo profissional e investigacdo

- Integra os cursos de Licenciatura: Andlises Clinicas e de Salde Publica, Anatomia
Patologica, Citologica e Tanatologica, Audiologia, Cardiopneumologia, Farmacia,
Fisioterapia, Medicina Nuclear, Neurofisiologia, Radiologia, Radioterapia, Salde

Ambiental, Terapia da Fala e Terapia Ocupacional

Quadro 5 - Caraterizacdo das organizacdes hospitalares e de ensino superior politécnico envolvidas na

rede inter-organizacional “experimental”.

Embora o estudo tenha incidido sobre o contexto portugués, para esta parte empirica do
trabalho de investigacdao, foram selecionadas duas redes (designadas de “controlo” e
“experimental”) que incidem sobre duas areas especificas de Portugal Continental e que
apresentam complexidade e dinamicas distintas, para poderem ser comparadas. Deste modo,
os critérios adotados para a selecdo das organizacdes para a realizacdo do Estudo 2 foram os

seguintes:

i) A rede “controlo”

- Localizada na zona centro/interior do pais;

- Algumas organizacdes envolvidas (quatro organizacdes hospitalares e uma organizacao de
ensino superior politécnico);

- Alguns atores envolvidos: alunos, TACSP, diretores das organizacdes selecionadas para o

estudo e professores do curso de ACSP.

ii) A rede “experimental”

- Localizada na zona norte/litoral do pais;

- Varias organizagbes envolvidas (onze organizacoes hospitalares e seis organizagbes de ensino
superior politécnico);

- Varios atores envolvidos: alunos, TACSP; diretores das organizacdes selecionadas para o

estudo e professores dos cursos de ACSP.
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5.6.3. Participantes

Amostra

Neste segundo estudo, utilizou-se uma amostra nao probabilistica por conveniéncia
constituida pelos TACSP dos hospitais envolvidos nas duas redes inter-organizacionais
estudadas.
Os critérios de inclusao adotados para a selecao destas amostras foram os seguintes:

i. Profissao - TACSP;

ii. Colaboracao com organizacdes de ensino superior politécnico;

iii. Orientacao de estagios de alunos pertencentes a licenciatura em ACSP.

Para a rede inter-organizacional “controlo”, a amostra perfez um total de 58 TACSP que
colaboraram no estudo de investigacao. A populacao foi de 64 TACSP o que perfez uma
percentagem de 90,6%. Para a rede inter-organizacional “experimental”, a amostra integrou

86 TACSP e a populacao foi de 200 TACSP o que perfez uma taxa de resposta de 43,0%.

A caraterizacdo das amostras é apresentada, de forma detalhada, através das carateristicas

sociodemograficas e profissionais expressas na tabela 3.

Rede Inter-organizacional “Controlo” “Experimental” Total
N° % N° % N° %

Variaveis (58) (28,7) (86) (71,3) (144) (100)
Grupo etario

<27 14 24,1 21 22,1 35 22,9

28-30 12 20,7 15 15,8 27 17,6

31-36 15 25,9 14 14,7 29 19,0

37-47 10 17,2 20 26,3 30 19,6

> 48 7 12,1 25 21,1 32 20,9
Estado civil

Solteiro/Vilvo 26 44,8 46 48,4 72 47,1

Casado/Uniao de facto 32 55,2 49 51,6 81 52,9
HabilitagGes literarias

Até Bacharelato 8 13,8 14 14,7 22 14,4

Licenciatura 37 63,8 60 63,2 97 63,4

Mestrado 13 22,4 21 22,1 34 22,2
Categoria profissional

Técnico de 22 classe 32 55,2 50 52,6 82 53,6

Técnico de 12 classe 14 241 22 23,2 36 23,5

Técnico principal 6 10,3 15 15,8 21 13,7

Técnico especialista 6 10,3 8 8,4 14 9,2
Tempo de exercicio profissional

< 4 anos 11 19,0 21 22,1 32 20,9

5-10 anos 22 37,9 24 25,3 46 30,1

11-18 anos 16 27,6 22 23,2 38 24,8

> 19 anos 9 15,5 28 29,5 37 24,2
Numero de organizagées onde
trabalhou

1 20 37,0 33 37,5 53 37,5

2 27 50,0 45 51,1 72 50,7

3 7 13,0 10 11,4 17 12,0
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Natureza do vinculo profissional

Nomeacao definitiva 26 44,8 59 62,1 85 55,6

Contrato individual de trabalho 4 6,9 7 7,4 1 72

a termo ’

Contrato individual de trabalho 24 41,4 25 26,3

49 32,0

sem termo

Outro 4 6,9 4 4,2 8 5,2
Segundo emprego

Sim 53 91,4 88 92,6 141 92,2

Nao 5 8,6 7 7,4 12 7,8
Principal area de trabalho

Bioquimica 16 28,1 45 47,4 61 40,1

Hematologia 11 19,3 12 12,6 23 15,1

Imunologia 4 7,0 10 10,5 14 9,2

Microbiologia 9 15,8 17 17,9 26 17,1

Servico de sangue 12 21,1 5 5,3 17 11,2

Qutra 5 8,8 6 6,3 11 7,2
Seccao de trabalho

Seccao de urgéncia 5 8,6 7 7,4 12 7,9

Seccao de rotina 17 29,3 26 27,7 43 28,3

Seccdo de urgéncia e rotina 33 56,9 57 60,6 90 59,2

Sem seccao de trabalho 3 5,2 4 4,3 7 4,6
Horéario de trabalho

Fixo 29 50,0 44 46,3 73 47,7

Rotativo 29 50,0 51 53,7 80 52,3
Cargo de chefia

Sim 10 17,2 16 16,8 26 17,0

Nao 48 82,8 79 83,2 127 83,0

Tabela 3 - Caraterizagao sociodemografica e profissional da amostra das redes inter-organizacionais do
Estudo 2.

i. Carateristicas sociodemograficas da amostra da rede inter-organizacional

“controlo” e “experimental”

Grupo etario

A rede “controlo” é constituida em maior percentagem por inquiridos com idades
compreendidas entre os 31-36 anos (25,9%) e em menor percentagem por individuos com
idades superiores a 48 anos (12,1%). A rede “experimental” tem uma maior expressividade de
individuos com idades entre os 37-47 anos (26,3%), enquanto que o grupo etario com menor

representacao corresponde as idades compreendidas entre os 31-36 anos.

Estado civil
Relativamente ao estado civil por rede, constata-se para as duas, que a maioria dos TACSP

sao casados: 55,2% para a rede “controlo” e 51,6% para a rede “experimental”.

Habilitagcoes literarias
Quanto as habilitacoes literarias, os TACSP maioritariamente possuem habilitacdes literarias
situadas ao nivel do ensino superior, nomeadamente o grau de licenciado, representando

globalmente para o grupo “controlo” 63,8% e 63,2% para o grupo “experimental”.

76



ii. Carateristicas profissionais da amostra da rede inter-organizacional “controlo” e

“experimental”

Categoria profissional
No que se refere a categoria profissional, para as duas redes, a maioria dos profissionais
insere-se na categoria de técnico de 22 classe, seguida da 1?2 classe, principal e, por Ultimo,

de especialista.

Tempo de exercicio profissional

Questionados os TACSP sobre o tempo de exercicio profissional, constata-se para a rede
“controlo” que 37,9% dos profissionais trabalha entre 5-10 anos, seguido dos que trabalham
entre 11-18 anos (27,6%), <4 anos (19,0%) e, por Gltimo 219 anos (15,5%). Para a rede
“experimental” o tempo de exercicio profissional que engloba mais profissionais corresponde
ao periodo 19 anos (29,5%), seguido dos 5-10 anos (25,3%), 11-18 anos (23,2) e, o que detém

menos profissionais corresponde ao periodo <4 anos (22,1%).

Numero de organizacées onde trabalhou
Questionados os TACSP sobre nimero de organizacdes onde trabalhou, para as duas redes, a
maioria ja exerceu atividade profissional em duas organizacdes: 50,0% para a rede “controlo”

e 51,1% para a rede “experimental”.

Natureza do vinculo profissional

Relativamente ao vinculo profissional, a rede “experimental” €, na sua maioria, constituida
por profissionais que apresentam nomeacao definitiva (62,1%). A rede “controlo” também
apresenta em maior nimero profissionais com nomeacdo definitiva (44,8%) seguidos do

contrato individual de trabalho sem termo (41,4%).

Segundo emprego
Quando questionados os TACSP sobre o fato de terem um segundo emprego, 91,4% (rede

“controlo”) e 92,6% (rede “experimental”) responderam que exercem um segundo trabalho.

Principal area de trabalho

Relativamente a principal area de trabalho, os resultados obtidos para a rede “controlo”
comprovam que os TACSP trabalham em maior nimero na secdo de bioquimica (28,1%),
seguida do servico de sangue (21,1%), hematologia (19,3%), microbiologia (15,8%) e
imunologia (7,0%). Para a rede “experimental” a principal area de trabalho é a bioquimica
(47,4%) seguida da microbiologia (17,9%), hematologia (12,6%), imunologia (10,5 %) e servico

de sangue (5,3).
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Secao de trabalho

Acrescenta-se na caraterizacao profissional, quanto a secao de trabalho, a maioria dos TACSP
da rede “controlo” trabalham na secao de urgéncia e rotina (56,9%), seguida da secao de
rotina (29,3%). Na rede “experimental” verifica-se que 60,6% dos profissionais exerce funcoes

nas duas secoes seguida da secao de rotina (27,7%).

Horario de trabalho
Relativamente ao horario de trabalho, para a rede “controlo” observa-se que os profissionais
exercem de igual forma um horario fixo e rotativo (50,0%). Para a rede “experimental” o

horario rotativo é preferencial com 53,7%.

Cargo de chefia
Termina-se a caraterizacao profissional da amostra fazendo referéncia ao cargo de chefia. A
grande maioria nao exerce cargo de chefia, evidenciando-se a mesma situacao para as duas

redes com 82,8% (rede “controlo”) e 83,2% (rede “experimental”).

5.6.4. Instrumentos

A recolha da informacao foi efetuada mediante aplicacao de um questionario constituido por

varias escalas que foram validadas no Estudo 1.

0 questionario aplicado apresentou-se constituido por uma secao referente aos dados
sociodemograficos e profissionais (I Parte) e uma outra secdo constituida por quatro escalas,
nomeadamente, a escala referente aos fatores organizacionais, fatores influenciadores,

desempenho inter-organizacional e partilha do conhecimento (Il Parte) (cf. Anexo 2).

Este instrumento permitiu a recolha de informacao da rede inter-organizacional “controlo” e
“experimental”, pois estava devidamente contextualizado para o modelo concetual de analise
da investigacao. A aplicacdo dos questionarios a todos os inquiridos foi efetuada nos meses de
Maio de 2011 a Setembro de 2011.
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5.6.5. Procedimentos

Aquando da aplicacao do questionario aos TACSP das redes inter-organizacionais, sob o ponto
de vista ético, foi necessario pedir autorizacdo ao Conselho de Administracdao dos diversos
hospitais e respetivas comissdes de ética. Apds concessdao da autorizacdo foi necessario
informar todos os participantes acerca do tema e objetivos de estudo. Deteve-se a
preocupacao de assegurar a confidencialidade das respostas, ou seja, assegurou-se o
completo anonimato relativamente a participacao no estudo. O principio da confidencialidade
remete para a importancia que se deposita em proteger e salvaguardar a informacao

transmitida pelos participantes, preservando sempre a sua individualidade.

Resumidamente, o questionario foi aplicado aos TACSP das redes inter-organizacionais da
seguinte forma:
1. Pedido de consentimento ao Conselho de Administracdo das varias organizacoes
de salde selecionadas para aplicar o questionario;
2. Contato telefénico com o/a Técnico/a Coordenador/a do Servico para explicar o
objetivo do estudo e pedir autorizacao para entregar os questionarios a aplicar;
3. Entrega dos questionarios com um envelope de resposta e uma carta de
sensibilizacado a justificar a importancia do estudo, objetivo do estudo e prazo de

entrega (cf. Anexo 3).

5.6.6. Variaveis e medicao

Efetuado o Estudo 1 que permitiu a identificacdo das variaveis a estudar e dando respostas
aos objetivos inicialmente definidos para esta investigacao, procedeu-se a uma especificacao
das hipdteses formuladas segundo o novo modelo concetual de analise apresentado

anteriormente na figura 4 (pag. 70).

Neste sentido, o Estudo 2 tem por base as seguintes variaveis independentes:

- Global da escala dos fatores organizacionais, estrutura organizacional, capacidade
tecnoldgica, cultura organizacional e carateristicas organizacionais;

- Global da escala dos fatores influenciadores, fatores de sucesso e estabilidade e fatores
operacionais e estratégicos;

- Global da escala desempenho inter-organizacional, aprendizagem, capacidade de realizacao

dos objetivos, inovacao e satisfacao dos parceiros.

As variaveis dependentes do Estudo 2 sdo:

- Global da escala partilha do conhecimento, aquisicdo do conhecimento e transferéncia do

conhecimento.
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5.6.7. Andlise de dados

Com vista a validar as hipoteses formuladas, procedeu-se a uma analise mais detalhada dos
resultados observados recorrendo-se para o efeito a analise inferencial, através da regressao

linear.

A regressdao é um modelo estatistico que foi usado para prever o comportamento de uma
variavel quantitativa (variavel dependente ou endogena - Y) a partir de uma ou mais variaveis
relevantes de natureza intervalar ou racio (variaveis independentes ou exogenas - Xs)
informando sobre as margens de erro dessas previsoes, isto &, permite determinar quais as
variaveis independentes que sao preditoras da variavel dependente. Quando se utiliza apenas
uma variavel dependente e uma independente, efetua-se uma regressdo linear simples
(Pestana e Gagueiro, 2008). Neste sentido, porque se comparam uma variavel dependente e
mais que uma variavel independente efetua-se a regressao mdltipla. Na regressao a
correlacao que mede o grau de associacao entre duas variaveis € usada para prever a variavel
dependente (Y). Quanto maior for a correlacao entre X e Y melhor a previsao. Quanto menor
for essa correlacdo maior a percentagem de erro na previsao. Este método é o mais utilizado
para realizar analises multivariadas, particularmente, quando se pretende testar o valor
preditivo de varias variaveis independentes em simultaneo, em relacdo a uma variavel

dependente, como referido anteriormente (Pestana e Gagueiro, 2008 e Hair, 2009).

De referir que foi utilizada uma variavel “dummy” que permitiu inferir se existe ou nao
diferencas entre o grupo “controlo” e “experimental”. As variaveis “dummy” sao variaveis
auxiliares indicadoras de natureza nominal dicotomica a cujos dados é atribuido um valor de
"0" ou "1". Permite quantificar o impacto de uma variavel qualitativa (Pestana e Gagueiro,
2008).

0 método de estimacao usado foi o de “stepwise” (passo a passo) que origina tantos
modelos quantos os necessarios até conseguir determinar as variaveis que sao preditoras

da variavel dependente (Pestana e Gagueiro, 2008).

Ainda com o objetivo de verificar quais as variaveis que possam repercutir-se na partilha do
conhecimento na rede inter-organizacional estudada, de forma direta ou mediada, efetuou-se
uma analise de equacdes estruturais. Para Maréco (2010), trata-se de uma extensao da
regressao multipla com duas carateristicas distintas, a primeira é que pode haver mais que
uma variavel dependente e a segunda é que uma variavel pode ser em simultaneo dependente

e independente.
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Nas analises estatisticas utilizaram-se os seguintes valores de significancia (Pestana e
Gagueiro, 2008):

p < 0,05 * - diferenca estatistica significativa

p < 0,01* - diferenca estatistica bastante significativa

p < 0,001 *** - diferenca estatistica altamente significativa

p > 0,05 n.s. - nao significativa

Apds a recolha dos dados, efetuou-se uma primeira analise a todos os questionarios, no
intuito de se eliminar aqueles que porventura se encontrassem incompletos ou mal
preenchidos, tendo-se, seguidamente, processado a sua codificacdo e tabulacdo de modo a

preparar o tratamento estatistico.

No tratamento e analise dos dados, recorreu-se ao programa estatistico SPSS (Statistical

Package for the Social Sciences) versao 20.0 (2012) para Windows.
A apresentacao dos resultados € feita recorrendo ao uso de tabelas e quadros, onde serao

salientados os dados mais relevantes. A descricao e analise dos dados obedecem a ordem por

que foi elaborado o instrumento de recolha de dados.
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6. Resultados e Discussao

6.1. Estudo 1

6.1.1. Estudos psicométricos das escalas

A) Estudo psicométrico referente aos fatores organizacionais (escala 1)

A escala dos fatores organizacionais é um instrumento psicométrico original, de autorresposta
que se destina a avaliar aspetos relacionados com a capacidade tecnoldgica, lideranca,
comunicacao, informacao, trabalho em equipa, dimensao da organizacdo, localizacao

geografica, periodo de duracao, setor de atividade, inovacao e cultura (cf. Anexo 1).

Este instrumento integra 34 itens elaborados em escala ordinal tipo Likert. Cada item possui
cinco alternativas de resposta e a sua cotacdo processa-se por ordem decrescente isto &, a
primeira opcao de resposta em cada item é cotada de 5 e a lltima de 1 atendendo aos
seguintes critérios: (5) concordo totalmente, (4) concordo muito; (3) nem concordo nem
discordo; (2) discordo muito; (1) discordo totalmente. Os itens 24 e 29 sao cotados

inversamente ou seja, (1) concordo totalmente a (5) discordo totalmente.

Relativamente aos resultados da fiabilidade, a tabela 4 mostra as estatisticas (médias e
desvios padrao) e as correlacoes obtidas entre cada item e o valor global da escala,
fornecendo uma ideia da forma como os itens se combinam com o total da escala. Os valores
médios oscilam entre 2,75 e 3,88 o que permite referir que se encontram bem centrados.
Efetuada a primeira correlacao dos itens ressalta que todos apresentam um valor positivo,
com excecao do item 29, o qual foi eliminado. Os itens 24, 28, 33 e 34 por serem inferiores a
0,2 foram também eliminados. Para os restantes indicadores o valor minimo obtido foi no
item 32 (r=0,269) e o maximo no item 19 (r=0,814) (Tabela 4).

Deste modo, foi realizada uma segunda correlacao e, pelos resultados obtidos, o valor de r

mais baixo corresponde ao item 32 (r=0,245) e o mais elevado ao item 19 (r=0,836) (cf.
Tabela 4).
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N° Itens Média Desvio 1° 2°
Item Padréao Correlagao Correlagao
1 Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras 3,82 1,032 0,451* 0,471*
pessoas dentro da organizacao (por exemplo: intra net)

2 Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras 3,37 1,216 0,704* 0,710*
pessoas fora da organizagao

3 Na rede usam-se tecnologias que permitem pesquisar novos conhecimentos 3,79 1,088 0,637** 0,667**

4 Na rede usam-se tecnologias que permitem recuperar e usar conhecimentos 3,77 0,957 0,606 0,637**

5 Na rede os colaboradores comunicam em reunides 3,34 1,140 0,678* 0,702*

6 Na rede os colaboradores comunicam através de telefonemas 3,84 0,849 0,480** 0,499**

7 Na rede os colaboradores comunicam por e-mail 3,57 1,082 0,637* 0,662*

8 A rede promove o trabalho em equipa 3,88 1,131 0,526 0,563**

9 A rede possui uma estrutura que promove o comportamento coletivo ao invés do 3,43 0,945 0,707* 0,722*
comportamento individualista

10 A rede possui uma estrutura que facilita a descoberta de novos conhecimentos 3,30 1,052 0,784* 0,801**

11 A rede possui uma estrutura que facilita a criacdo de novos conhecimentos 3,25 1,105 0,780* 0,800*

12 A rede baseia-se na criagao de conhecimento para inovar 3,36 0,947 0,728** 0,733*

13 A rede cria processos de comunicacdo para facilitar a troca de conhecimentos 3,18 0,983 0,734* 0,746*
que ultrapassem as areas funcionais

14 Na rede existe um lider que estabelece os relacionamentos das organizacdes 2,75 0,952 0,306* 0,275*
envolvidas

15 A rede encoraja os colaboradores na procura de conhecimento 3,25 1,132 0,738* 0,754*
independentemente da estrutura hierarquica

16 A rede possui uma estrutura que facilita a transferéncia de novos conhecimentos 3,37 0,985 0,798* 0,808**

17 Na rede os colaboradores entendem a importancia do conhecimento para o 3,79 0,892 0,508** 0,506**
sucesso organizacional

18 A inovacao e a cultura influenciam a rede 3,60 0,865 0,564* 0,552*

19 Na rede os colaboradores sao sempre informados 3,29 1,124 0,814* 0,836™

20 Na rede os colaboradores sao encorajados a interagir com outros grupos 3,18 1,051 0,779* 0,781*
profissionais

21 Na rede os colaboradores sao valorizados pela sua experiéncia individual 3,15 1,172 0,736* 0,743*

22 Na rede os colaboradores sao encorajados a pedir auxilio a outros quando 3,50 0,953 0,621 0,620*
necessario

23 Na rede existe proximidade geografica entre as partes envolvidas 3,87 0,879 0,461 0,434*

24 A cultura das organizacdes envolvidas na rede é muito diferente 3,80 0,930 0,170*

25 Existe uma cultura idéntica entre os diferentes colaboradores da rede 2,94 1,027 0,319* 0,253*

26 Na rede as chefias dao apoio ao papel do conhecimento no sucesso 3,00 1,126 0,530* 0,543*
organizacional

27 Na rede existe colaboracao com outras instituicoes do ensino superior na area da 3,60 1,169 0,310** 0,338**
salde

28 Na rede existe colaboracdo com outras instituicoes do ensino superior na area 3,62 0,950 0,098
das ACSP

29 Na rede nao existe colaboracdo com outras instituicdes do ensino superior 3,25 0,880 -0,084

30 O setor de atividade influencia a rede 3,68 0,858 0,375* 0,359*

31 O estabelecimento de parcerias é influenciado pelo periodo de duracéo da 3,64 0,818 0,382* 0,384*
mesma

32 A dimensao das organizagdes influencia a rede 3,72 0,882 0,269* 0,245*
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33 A localizagdo geografica influencia a estabilidade entre os parceiros envolvidos 3,50 1,120 0,158*
na rede

34 O meio envolvente influencia a rede 3,45 1,155 0,174*

Tabela 4 - Estatisticas e correlacao de Pearson entre os diferentes itens e o valor global da escala 1.

Para se poder explicar o modelo fatorial deve haver correlacao entre as variaveis. Realizou-se
o teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o teste da esfericidade de Bartlett, porque sao dois
procedimentos estatisticos que permitem aferir a qualidade das correlagées entre as
variaveis. O teste de Kaiser-Meyer-Olkin apresentar um valor de (KMO=0,899) que classifica a
analise fatorial de boa, ou seja ha uma boa correlacdo entre as variaveis. O teste de
esfericidade de Bartlett tem associado um nivel de significancia de 0,000 mostrando portanto
que existe correlacao entre as variaveis (Pestana e Gageiro, 2008). Ambos os testes permitem

o prosseguimento da analise fatorial.

Conjuntamente, na continuidade da validacdo procedeu-se a determinacdo das medidas de
consisténcia interna da escala, o alpha de Cronbach e o coeficiente de biparticao (split-half).
O alpha de Cronbach é uma das medidas mais usadas para a verificacdo da consisténcia
interna de um grupo de variaveis (itens) (Pestana e Gageiro, 2008). Neste estudo, os valores
variaram entre 0,930 e 0,937 para um alpha global de 0,935 que segundo Pestana e Gageiro
(2008), indica uma consisténcia interna classificada de muito boa (cf. Tabela 5). O indice de
split half para a primeira metade apresenta o valor de 0,921 e para a segunda metade de
0,858. Analisando os coeficientes de correlacao item total corrigido observa-se que os
indicadores menos favoraveis sao os itens 25 e 32, enquanto o indicador mais favoravel para a

escala é o item 19 (cf. Tabela 5).
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N° Itens R item total asem
. item
Item (sem item)

1 Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com 0,424 0,935
outras pessoas dentro da organizacao (por exemplo: intra net)

2 Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com 0,673 0,932
outras pessoas fora da organizacao

3 Na rede wusam-se tecnologias que permitem pesquisar novos 0,631 0,932
conhecimentos

4 Na rede usam-se tecnologias que permitem recuperar e usar 0,603 0,933
conhecimentos

5 Na rede os colaboradores comunicam em reunides 0,667 0,932

6 Na rede os colaboradores comunicam através de telefonemas 0,462 0,934

7 Na rede os colaboradores comunicam por e-mail 0,625 0,932

8 A rede promove o trabalho em equipa 0,517 0,934

9 A rede possui uma estrutura que promove o comportamento coletivo ao 0,695 0,932
invés do comportamento individualista

10 A rede possui uma estrutura que facilita a descoberta de novos 0,778 0,930
conhecimentos

11 A rede possui uma estrutura que facilita a criacao de novos conhecimentos 0,775 0,930

12 A rede baseia-se na criacao de conhecimento para inovar 0,706 0,931

13 A rede cria processos de comunicacao para facilitar a troca de 0,719 0,931
conhecimentos que ultrapassem as areas funcionais

14 Na rede existe um lider que estabelece os relacionamentos das 0,224 0,937
organizacoes envolvidas

15 A rede encoraja os colaboradores na procura de conhecimento 0,724 0,931
independentemente da estrutura hierarquica

16 A rede possui uma estrutura que facilita a transferéncia de novos 0,788 0,930
conhecimentos

17 Na rede os colaboradores entendem a importancia do conhecimento para 0,467 0,934
0 sucesso organizacional

18 A inovacao e a cultura influenciam a rede 0,517 0,934

19 Na rede os colaboradores sao sempre informados 0,815 0,930

20 Na rede os colaboradores sao encorajados a interagir com outros grupos 0,756 0,931
profissionais

21 Na rede os colaboradores sao valorizados pela sua experiéncia individual 0,711 0,931

22 Na rede os colaboradores sao encorajados a pedir auxilio a outros quando 0,585 0,933
necessario

23 Na rede existe proximidade geografica entre as partes envolvidas 0,393 0,935
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25 Existe uma cultura idéntica entre os diferentes colaboradores da rede 0,197 0,937

26 Na rede as chefias dao apoio ao papel do conhecimento no sucesso 0,495 0,934

organizacional

27 Na rede existe colaboracdo com outras instituicoes do ensino superior na 0,277 0,937

area da saude

30 O setor de atividade influencia a rede 0,316 0,936

31 O estabelecimento de parcerias € influenciado pelo periodo de duracdo da 0,344 0,935
mesma

32 A dimensao das organizacdes influencia a rede 0,197 0,937

Coeficiente split-half Primeira metade = 0,921

Segunda metade = 0,858

Coeficiente alpha Cronbach global 0,935

Tabela 5 - Consisténcia interna da escala 1.

Efetuada a extracao dos fatores e dado existirem sete valores proprios maiores do que 1, pelo
critério de Kaiser retém-se sete fatores. O primeiro fator explica 24,6% da variancia, o
segundo fator explica 12,2%, o terceiro fator explica 9,8%, o quarto fator explica 9,5%,0
quinto fator 6,2%, o sexto fator 4,9% e o sétimo fator 4,2%. Juntos explicam 71,865% da

variabilidade das variaveis iniciais (cf. Tabela 6).

Variancia Explicada

Fatores Eigenvalues % Variancia % Variancia
Acumulada

1 7,139 24,618 24,618

2 3,539 12,204 36,821

3 2,865 9,879 46,700

4 2,781 9,588 56,288

5 1,825 6,292 62,580

6 1,447 4,991 67,571

7 1,245 4,294 71,865

Tabela 6 - Total da variancia explicada da escala 1.

Contudo, o grafico de variancias designado por scree plots indica que o nimero de
componentes a reter sao quatro. Os valores que indicam o nimero de fatores a reter sao os
que correspondem no grafico a maior inclinacdo da reta, ou seja, a um maior afastamento

entre os proprios fatores (Pestana e Gagueiro, 2008).
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Scree Plot
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Grafico 1 - Gréfico de variancias de scree plot da escala fatores organizacionais.

Este método foi utilizado em detrimento do método de Kaiser dado que o nimero de casos é

suficientemente elevado. Procedeu-se a nova analise fatorial forcando a quatro fatores que

permitiu explicar uma variancia total de 60,214% (cf. Tabela 7).

Variancia Explicada
Fatores Eigenvalues | % Variancia % Variancia
Acumulada
1 7,067 24,368 24,368
2 3,719 12,824 37,192
3 3,694 12,737 49,929
4 2,983 10,285 60,214

Tabela 7 - Total da variancia explicada da escala 1 apds analise fatorial forcando a quatro fatores.

Continuamente, os resultados alcancados foram organizados pelos quatros fatores e

atendendo as suas especificacoes foi-lhe atribuido a respetiva designacao (cf. Tabela 8). O

fator 1 foi designado por estrutura organizacional saturou os itens 11, 16, 10, 15, 5, 19, 22,

13,7, 9, 26, 6, 14 e 8. O fator 2 foi designado por capacidade tecnolégica saturou os itens 3,

4,1 e 2. O fator 3 foi designado por cultura organizacional saturou os itens 18, 17, 12, 20,

21, 25 e 27. O fator 4 foi designado por carateristicas organizacionais saturou os itens 32,

30, 31 e 23.
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A comunalidade inicial apos a extracdo também foi realizada o que permitiu verificar a

proporcao da variancia de cada variavel explicada pelos fatores. Os valores estimados das

comunalidades apo6s a extracao das componentes variam entre 0 e 1, sendo 0 quando os

fatores comuns nao explicam nenhuma variancia da variavel e 1 quando explicam toda a sua

variancia (Pestana e Gagueiro, 2008). Verificou-se através dos valores elevados das

comunalidades que todas as variaveis tém uma forte relacdo com os fatores retidos (cf.
Tabela 8).

N°

Item

26

Fatores
2
Itens 1 2 3 4 ul
Estrutura Capacidade Cultura Carateristicas
Organizacional Tecnologica Organizacional Organizacionais
A rede possui uma estrutura que facilita a criacédo de 0,817 0,811
novos conhecimentos
A rede possui uma estrutura que facilita a 0,809 0,786
transferéncia de novos conhecimentos
A rede possui uma estrutura que facilita a descoberta 0,784 0,771
de novos conhecimentos
A rede encoraja os colaboradores na procura de 0,720 0,717
conhecimento  independentemente da  estrutura
hierarquica
Na rede os colaboradores comunicam em reunides 0,694 0,712
Na rede os colaboradores sao sempre informados 0,676 0,817
Na rede os colaboradores sao encorajados a pedir 0,690 0,689
auxilio a outros quando necessario
A rede cria processos de comunicacao para facilitar a 0,667 0,625
troca de conhecimentos que ultrapassem as areas
funcionais
Na rede os colaboradores comunicam por e-mail 0,575 0,685
A rede possui uma estrutura que promove o 0,565 0,600
comportamento coletivo ao invés do comportamento
individualista
Na rede as chefias dao apoio ao papel do 0,565 0,468
conhecimento no sucesso organizacional
Na rede os colaboradores comunicam através de 0,453 0,645
telefonemas
Na rede existe um lider que estabelece os 0,394 0,600
relacionamentos das organizagdes envolvidas
A rede promove o trabalho em equipa 0,412 0,609
Na rede usam-se tecnologias que permitem pesquisar 0,804 0,857
novos conhecimentos
Na rede usam-se tecnologias que permitem recuperar 0,790 0,819
e usar conhecimentos
Na rede usam-se tecnologias que permitem aos 0,784 0,769
membros colaborar com outras pessoas dentro da
organizacao (por exemplo: intra net)
Na rede usam-se tecnologias que permitem aos 0,722 0,724

membros colaborar com outras pessoas fora da

organizacao
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18 A inovacéo e a cultura influenciam a rede 0,810 0,790

17 Na rede os colaboradores entendem a importancia do 0,760 0,740

conhecimento para o sucesso organizacional

12 A rede baseia-se na criacdo de conhecimento para 0,670 0,610

inovar

20 Na rede os colaboradores sao encorajados a interagir 0,660 0,770

com outros grupos profissionais

21 Na rede os colaboradores sdo valorizados pela sua 0,570 0,701

experiéncia individual

25 Existe uma cultura idéntica entre os diferentes 0,309 0,755

colaboradores da rede

27 Na rede existe colaboracdo com outras instituicoes do 0,275 0,711

ensino superior na area da saude

32 A dimensao das organizacoes influencia a rede 0,886 0,863
30 0 setor de atividade influencia a rede 0,858 0,811
31 O estabelecimento de parcerias é influenciado pelo 0,796 0,763

periodo de duracao da mesma

23 Na rede existe proximidade geografica entre as partes 0,552 0,623

envolvidas

Tabela 8 - Ordenacao dos indicadores por fatores da escala 1.

Calculado, para as quatro sub-escalas correspondentes aos quatro fatores obtidos, o indice de
fiabilidade pelo método das metades e os valores de alpha de Cronbach verifica-se para a
sub-escala capacidade tecnoldgica um alpha de Cronbach classificado de muito bom, visto
que para a globalidade da escala o valor obtido é de 0,925. Os valores de split-half para a
primeira metade correspondem a 0,925 e para a segunda a 0,745 o que podem classificar-se
de bom (cf. Tabela 9). Para a sub-escala estrutura organizacional o valor global obtido foi de
0,855 e para a primeira metade de 0,869 e de 0,597 para a segunda metade (Tabela 9). Para
a sub-escala cultura organizacional o valor global obtido foi de 0,787 e para a primeira
metade de 0,830 e de 0,340 para a segunda metade (Tabela 9). Este valor é classificado de
inadmissivel, mas como é referido por Pestana e Gageiro (2008) o valor de alpha tende a
diminuir de acordo com o nimero de itens que o constituem. No caso presente o nimero de
itens da segunda metade ¢ de 3, razao pela qual foi obtido aquele valor de alpha. Por Gltimo,
para a sub-escala carateristicas organizacionais o valor global obtido foi de 0,834 e para a
primeira metade de 0,869 e de 0,516 para a segunda metade (cf. Tabela 9). Em sintese os
valores de alpha de Cronbach para as quatro sub-escalas sao elevados, bem como, os

respetivos coeficientes de split-half.
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Fatores Coeficiente alpha Coeficiente split-half
Cronbach

Estrutura Organizacional 0,925 Primeira metade = 0,925
Segunda metade = 0,745
Capacidade Tecnoldgica 0,855 Primeira metade = 0,869
Segunda metade = 0,597
Cultura Organizacional 0,787 Primeira metade = 0,830
Segunda metade = 0,340
Carateristicas Organizacionais 0,834 Primeira metade = 0,869
Segunda metade = 0,516

Tabela 9 - Coeficientes de alpha Cronbach e coeficientes de split-half dos varios fatores da escala 1.

Terminou-se o processo de validacao da escala determinando as correlacoes de Pearson para

os todos os itens e para os diferentes fatores. Pelos resultados nota-se que as sub-escalas

apresentam em termos globais associacoes lineares altas a moderadas (Pestana e Gagueiro,

2008) (cf. Tabela 10).
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N° Itens Estrutura Capacidade Cultura Carateristicas Escala Global
Organizacional Te Or Organizacionais dos Fatores
Item Organizacionais
1 Na rede usam-se tecnologias que permitem aos 0,346* 0,754* 0,329* 0,046 0,468*
membros colaborar com outras pessoas dentro da
organizacao (por exemplo: intra net)
2 Na rede usam-se tecnologias que permitem aos 0,618* 0,860** 0,492** 0,154* 0,710*
membros colaborar com outras pessoas fora da
organizacao
3 Na rede usam-se tecnologias que permitem 0,614* 0,900* 0,363* 0,059 0,665*
pesquisar novos conhecimentos
4 Na rede usam-se tecnologias que permitem 0,658* 0,860* 0,388* 0,048 0,634*
recuperar e usar conhecimentos
5 Na rede os colaboradores comunicam em 0,758* 0,444* 0,492* 0,260* 0,702*
reunioes
6 Na rede os colaboradores comunicam através de 0,522* 0,349* 0,320* 0,234* 0,500**
telefonemas
7 Na rede os colaboradores comunicam por e-mail 0,697* 0,585** 0,363* 0,225* 0,668
8 A rede promove o trabalho em equipa 0,487* 0,623* 0,417* 0,152* 0,560**
9 A rede possui uma estrutura que promove o 0,733* 0,613* 0,478** 0,234* 0,720*
comportamento  coletivo ao invés  do
comportamento individualista
10 A rede possui uma estrutura que facilita a 0,849* 0,605* 0,544* 0,226* 0,801*
descoberta de novos conhecimentos
11 A rede possui uma estrutura que facilita a 0,864* 0,593* 0,530* 0,219* 0,798*
criacao de novos conhecimentos
12 A rede baseia-se na criagao de conhecimento 0,768** 0,519** 0,519** 0,253** 0,732**
para inovar
13 A rede cria processos de comunicagao para 0,767* 0,487** 0,553* 0,327* 0,745*
facilitar a troca de conhecimentos que
ultrapassem as areas funcionais
14 Na rede existe um lider que estabelece os 0,352* 0,120 0,249* -0,111 0,274*
relacionamentos das organizagdes envolvidas
15 A rede encoraja os colaboradores na procura de 0,808** 0,486** 0,581** 0,174* 0,751*
conhecimento independentemente da estrutura
hierarquica
16 A rede possui uma estrutura que facilita a 0,867* 0,552* 0,549* 0,285* 0,807*
transferéncia de novos conhecimentos
17 Na rede os colaboradores entendem a 0,365* 0,349* 0,696** 0,189* 0,506**
importancia do conhecimento para o sucesso
organizacional
18 A inovacéo e a cultura influenciam a rede 0,433* 0,339* 0,737* 0,182* 0,552*
19 Na rede os colaboradores sao sempre informados 0,823* 0,523* 0,745* 0,320* 0,834*
20 Na rede os colaboradores sdo encorajados a 0,719* 0,485* 0,825* 0,248* 0,779*
interagir com outros grupos profissionais
21 Na rede os colaboradores sdo valorizados pela 0,664* 0,444 0,754* 0,379* 0,741*
sua experiéncia individual
22 Na rede os colaboradores sao encorajados a pedir 0,551** 0,395* 0,759* 0,214* 0,617*
auxilio a outros quando necessario
23 Na rede existe proximidade geografica entre as 0,381* 0,072 0,345* 0,704* 0,435*

partes envolvidas
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25 Existe uma cultura idéntica entre os diferentes 0,186* 0,133* 0,390* 0,074 0,253*
colaboradores da rede

26 Na rede as chefias dao apoio ao papel do 0,599** 0,368 0,409** 0,080 0,545*
conhecimento no sucesso organizacional

27 Na rede existe colaboragaio com outras 0,239* 0,199** 0,486 0,180* 0,357*
instituicoes do ensino superior na area da saude

30 O sector de atividade influencia a rede 0,216** 0,117 0,259** 0,877** 0,359*

31 O estabelecimento de parcerias é influenciado 0,279* 0,187* 0,202* 0,801* 0,383*

pelo periodo de duragao da mesma

32 A dimensao das organizacdes influencia a rede 0,270* 0,201* 0,300* 0,237* 0,277*

Tabela 10 - Correlacao de Pearson entre os diferentes itens e os quatro fatores da escala 1.

Uma contribuicdo para o estudo da validade da escala é a determinacdo da matriz de
correlacao entre os diversos fatores e o valor global da escala. Refere Vaz Serra (1994) que as
correlacées nao devem ser demasiado elevadas pois este fato indica que os itens sao
redundantes, sendo preferivel existir uma correlacdo moderada entre si, fato que revela uma
sensibilidade a aspetos diferentes do mesmo constructo. De acordo com os resultados,
apresentados na tabela 11, verifica-se que as correlacdes entre as quatro sub-escalas sao
positivas e significativamente correlacionadas oscilando entre r=0,663 (capacidade
tecnologica vs. estrutura organizacional), r=0,675 (capacidade tecnoldgica vs. cultura
organizacional), r=0,503 (estrutura organizacional vs. cultura organizacional), r=0,288
(capacidade tecnoldgica vs. carateristicas organizacionais), r=0,119 (estrutura organizacional
vs. carateristicas organizacionais), r=0,310 (cultura organizacional vs. carateristicas
organizacionais). Quanto as correlacdes existentes entre as diferentes sub-escalas e o valor
global da escala dos fatores organizacionais nota-se que estas sao elevadas oscilando entre
(r=0,944) com capacidade tecnologica e (r=0,432) com as carateristicas organizacionais (cf.
Tabela 11).

Fatores

Fatores Capacidade Estrutura Cultura Carateristicas

Tecnolégica | Organizacional | Organizacional | Organizacionais

Estrutura Organizacional 0,663** - - -
Cultura Organizacional 0,675** 0,503** - -
Carateristicas 0,288 0,119 0,310** -
Organizacionais
Escala Global dos Fatores 0,944* 0,765** 0,814** 0,432*
Organizacionais

Tabela 11 - Matriz de correlacao de Pearson entre os fatores da escala 1.
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B) Estudo psicométrico da escala referente aos fatores influenciadores (escala 2)

A escala dos fatores influenciadores pretende reconhecer a opiniao sobre a confianca,
compreensao, cooperacao, compatibilidade, poder, oportunismo, selecao do parceiro e
estabelecimento de protocolos/contratos, que podem interferir na rede inter-organizacional

(cf. Anexo 1).

Apresenta na sua constituicao 26 itens elaborados em escala ordinal tipo Likert, atendendo
aos seguintes critérios: (5) concordo totalmente, (4) concordo muito; (3) nem concordo nem
discordo; (2) discordo muito; (1) discordo totalmente. Os itens 2, 5, 7, 9, 10 e 11 sao cotados

inversamente ou seja, (1) concordo totalmente a (5) discordo totalmente.

A tabela 12 expressa as médias, desvios padrao e as correlacoes obtidas para cada item da
escala referente aos fatores influenciadores. Os valores médios estdo bem centrados, sendo o
mais problematico o item 13 (2,90). O valor médio mais elevado é 3,70 e corresponde ao item
4, Efetuada a primeira correlacao dos itens € de destacar que todos os itens apresentam um
valor superior a 0,2 com excecdo dos itens 11 e 14 que foram eliminados. O valor minimo
obtido foi de r=0,239 para os itens 12 e 20, o valor maximo corresponde ao item 26 (r=0,769).
Foi necessario efetuar uma segunda correlacdo, com a qual foi eliminado o item 20. O valor
minimo obtido foi de r=0,230 para os itens 1 e 12 e o valor maximo corresponde ao item 26
(r=0,783) (cf. Tabela 12).
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N° Itens Média Desvio 1° 2°
Item Padréao Correlagao Correlagao
1 Na rede existe uma relacdo informal ou de amizade entre os 3,27 1,078 0,283* 0,230*

colaboradores
2 Na rede os objetivos divergem 3,11 1,036 0,449* 0,485*
3 Na rede existem atitudes cooperativas dos parceiros 3,69 0,673 0,524** 0,520*
4 Na rede existe compreensdo e entendimento entre os 3,70 0,693 0,632* 0,641*

parceiros
5 Na rede existe falta de compromisso dos parceiros 3,67 0,932 0,430* 0,462*
6 Na rede existe cumprimento dos acordos estabelecidos 3,68 0,747 0,571** 0,576**
7 Na rede existe poder excessivo por parte dos parceiros 3,50 0,888 0,566* 0,605*
8 Na rede existe compatibilidade em termos organizacionais 3,33 0,831 0,625 0,607**
9 Na rede existe perda de confianca nos parceiros 3,59 0,911 0,659* 0,686
10 Na rede existe incompatibilidade de interesses e expetativas 3,64 0,999 0,578* 0,609*
11 Na rede existe comportamento oportunista dos parceiros 3,31 0,873 -0,603**
12 Na rede existe poder e controlo idéntico entre as partes 2,90 0,962 0,239* 0,230*
13 Na rede existe um bom relacionamento entre os parceiros 3,67 0,799 0,665 0,679*
14 Na rede existe proximidade geografica entre as partes 3,12 1,077 -0,022 -

envolvidas
15 Na rede existem protocolos entre as partes envolvidas 3,61 0,828 0,725* 0,735*
16 Na rede existe flexibilidade organizacional 3,54 0,835 0,755* 0,747*
17 Na rede existe visdo estratégica comum 3,36 0,755 0,683* 0,683*
18 Na rede existe equilibrio de poder e gestao 3,24 0,854 0,718** 0,709**
19 Na rede existe intercambio de informacao 3,46 0,760 0,619** 0,630*
20 Na rede existe compatibilidade cultural 3,32 0,875 0,239* 0,200**
21 Na rede existe influéncia na tomada de decisao 2,99 0,810 0,297** 0,298**
22 Na rede existe selecdo adequada do parceiro 3,20 0,788 0,561** 0,588*
23 Na rede existe compatibilidade de recursos entre as partes 3,05 0,926 0,480* 0,464*
24 Na rede existe habilidade em aprender a partir do parceiro 3,42 0,826 0,610* 0,606
25 Na rede existe cooperagao entre os parceiros 3,50 0,781 0,728** 0,751**
26 Na rede existe compatibilidade entre os parceiros 3,64 0,824 0,769** 0,783*

Tabela 12 - Estatisticas e correlacdao de Pearson entre os diferentes itens e o valor global da escala

sobre os fatores influenciadores.

No processo de validacao da escala, obteve-se no teste de Kaiser-Meyer-Olkin um valor de

KMO=0,867 que segundo Pestana e Gagueiro (2008) classifica a analise fatorial de boa e, o

valor de Bartlett é significativo (0,000). Avaliou-se a consisténcia interna da escala e no que

se refere aos valores de alpha de Cronbach estes sao classificados de muito bons, variando

entre 0,904 e 0,918 para um alpha global de 0,912. O indice de split half para a primeira

metade apresenta o valor de 0,843 e o da segunda metade de 0,884. Analisando os

coeficientes de correlacdo item total corrigido observa-se que o indicador menos favoravel é

o item 1, enquanto o indicador mais favoravel para a escala é o item 26 (Tabela 13).
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N° Itens Média Desvio R item total a sem item
Item Padréao (sem item)
1 Na rede existe uma relacdo informal ou de amizade entre os 3,27 1,078 0,128 0,918
colaboradores

2 Na rede os objetivos divergem 3,11 1,036 0,435 0,910
3 Na rede existem atitudes cooperativas dos parceiros 3,69 0,673 0,488 0,909
4 Na rede existe compreensao e entendimento entre os parceiros 3,70 0,693 0,611 0,907
5 Na rede existe falta de compromisso dos parceiros 3,67 0,932 0,420 0,910
6 Na rede existe cumprimento dos acordos estabelecidos 3,68 0,747 0,541 0,908
7 Na rede existe poder excessivo por parte dos parceiros 3,50 0,888 0,572 0,907
8 Na rede existe compatibilidade em termos organizacionais 3,33 0,831 0,553 0,908
9 Na rede existe perda de confianga nos parceiros 3,59 0,911 0,657 0,906
10 Na rede existe incompatibilidade de interesses e expetativas 3,64 0,999 0,566 0,907
12 Na rede existe poder e controlo idéntico entre as partes 2,90 0,962 0,163 0,916
13 Na rede existe um bom relacionamento entre os parceiros 3,67 0,799 0,643 0,906
15 Na rede existem protocolos entre as partes envolvidas 3,61 0,828 0,709 0,905
16 Na rede existe flexibilidade organizacional 3,54 0,835 0,709 0,905
17 Na rede existe visao estratégica comum 3,36 0,755 0,639 0,906
18 Na rede existe equilibrio de poder e gestao 3,24 0,854 0,661 0,906
19 Na rede existe intercdmbio de informacao 3,46 0,760 0,589 0,907
21 Na rede existe influéncia na tomada de decisao 2,99 0,810 0,224 0,914
22 Na rede existe selecao adequada do parceiro 3,20 0,788 0,560 0,908
23 Na rede existe compatibilidade de recursos entre as partes 3,05 0,926 0,384 0,911
24 Na rede existe habilidade em aprender a partir do parceiro 3,42 0,826 0,557 0,908
25 Na rede existe cooperagao entre os parceiros 3,50 0,781 0,723 0,905
26 Na rede existe compatibilidade entre os parceiros 3,64 0,824 0,758 0,904

Coeficiente split-half

Primeira metade = 0,843

Segunda metade = 0,884

Coeficiente alpha Cronbach global

0,912

Tabela 13 - Consisténcia interna da escala 2.

Depois realizou-se a extracao dos fatores de onde resultaram seis fatores com eigenvalues

superiores a 1 e que no conjunto explicam 66,594% da variancia total (cf. Tabela 14). Segundo

o scree plots observou-se que o nimero de componentes a reter sao dois, pelo que se efetuou

uma nova analise fatorial forcando a dois fatores (Grafico 2). Foram, assim, obtidos dois

fatores com eigenvalues superiores a 1 e que no conjunto explicam 45,882% da variancia total
(cf. Tabela 15).
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Variancia Explicada
Fatores

Eigenvalues | % Variancia % Variancia
Acumulada

1 4,815 19,262 19,262

2 4,734 18,937 38,198

3 2,659 10,634 48,833

4 1,536 6,142 54,975

5 1,505 6,020 60,995

6 1,400 5,599 60,594

Tabela 14 - Total da variancia explicada da escala 2.

Scree Plot

Eigenvalue

T T T T T T T T T T T T T T T T T
1.2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25
Component Number

Grafico 2 - Grafico de variancias de scree plot da escala fatores influenciadores.

Variancia Explicada

Fatores Eigenvalues | % Variancia % Variancia

Acumulada
1 6,530 26,122 26,122
2 4,940 19,760 45,882

Tabela 15 - Total da variancia explicada da escala fatores influenciadores apo6s analise fatorial forcando
a dois fatores.
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Apods determinacdo dos fatores procedeu-se a sua denominacdo. O fator 1 foi designado por

fatores de sucesso e estabilidade sendo constituido pelos itens 9, 10, 7, 5, 2, 22, 15, 4, 26,

25, 13 e 6. O fator 2 foi designado por fatores operacionais e estratégicos sendo constituido

pelos itens 24, 17, 18, 23, 19, 16, 8, 3, 1, 21 e 12. Na comunalidade inicial apds a extracao

evidenciam-se valores 6timos situados entre 0,562 e 0,860, o que explica a forte ralacao das

variaveis com os fatores retidos (cf. Tabela 16).

Fatores
N° Itens 1 2 H?
Fatores de Sucesso e Fatores Operacionais
Item Estabilidade e Estratégicos
9 Na rede existe perda de confianca nos parceiros 0,781 0,679
10 Na rede existe incompatibilidade de interesses e expetativas 0,762 0,714
7 Na rede existe poder excessivo por parte dos parceiros 0,762 0,617
5 Na rede existe falta de compromisso dos parceiros 0,752 0,633
2 Na rede os objetivos divergem 0,639 0,562
22 Na rede existe selecdo adequada do parceiro 0,625 0,860
15 Na rede existem protocolos entre as partes envolvidas 0,625 0,565
4 Na rede existe compreenséo e entendimento entre os parceiros 0,609 0,753
26 Na rede existe compatibilidade entre os parceiros 0,606 0,524
25 Na rede existe cooperacao entre os parceiros 0,575 0,653
13 Na rede existe um bom relacionamento com o parceiro 0,572 0,777
6 Na rede existe cumprimento dos acordos estabelecidos 0,508 0,729
24 Na rede existe habilidade em aprender a partir do parceiro 0,670 0,691
17 Na rede existe visdo estratégica comum 0,670 0,604
18 Na rede existe equilibrio de poder e gestao 0,658 0,650
23 Na rede existe compatibilidade de recursos entre as partes 0,646 0,613
19 Na rede existe intercambio de informacao 0,609 0,670
16 Na rede existe flexibilidade organizacional 0,571 0,690
8 Na rede existe compatibilidade em termos organizacionais 0,479 0,663
3 Na rede existem atitudes cooperativas dos parceiros 0,411 0,603
1 Na rede existe uma relacdo informal ou de amizade entre os 0,396 0,752
colaboradores

21 Na rede existe influéncia na tomada de deciséo 0,353 0,587
12 Na rede existe poder e controlo idéntico entre as partes 0,239 0,593

Tabela 16 - Ordenacao dos indicadores por fatores da escala fatores influenciadores.

Foram também determinadas as correlacdes de Pearson para os todos os itens e os diferentes

fatores. Os resultados apresentam em termos globais associacdes lineares altas a moderadas
(Pestana e Gagueiro, 2008) (cf. Tabela 17).
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N° Itens Fatores de Fatores Escala Global
Sucesso e Operacionais e dos Fatores
S Estabilidade Estratégicos Influenciadores
1 Na rede existe uma relacao informal ou de amizade entre os 0,024 0,425** 0,215*
colaboradores
2 Na rede os objetivos divergem 0,610** 0,238* 0,499*
3 Na rede existem atitudes cooperativas dos parceiros 0,441* 0,498* 0,514*
4 Na rede existe compreensao e entendimento entre os parceiros 0,668 0,444 0,633*
5 Na rede existe falta de compromisso dos parceiros 0,617* 0,167* 0,471*
6 Na rede existe cumprimento dos acordos estabelecidos 0,528 0,432** 0,539*
7 Na rede existe poder excessivo por parte dos parceiros 0,720* 0,328* 0,611*
8 Na rede existe compatibilidade em termos organizacionais 0,479** 0,634** 0,603*
9 Na rede existe perda de confianca nos parceiros 0,791* 0,418* 0,699*
10 Na rede existe incompatibilidade de interesses e expetativas 0,737* 0,319* 0,618*
12 Na rede existe poder e controlo idéntico entre as partes 0,144* 0,321* 0,242*
13 Na rede existe um bom relacionamento entre os parceiros 0,694* 0,504* 0,678*
15 Na rede existem protocolos entre as partes envolvidas 0,766 0,543* 0,742*
16 Na rede existe flexibilidade organizacional 0,681* 0,723* 0,773*
17 Na rede existe visdo estratégica comum 0,536 0,726* 0,682*
18 Na rede existe equilibrio de poder e gestao 0,572* 0,745* 0,714*
19 Na rede existe intercambio de informagéao 0,509** 0,639** 0,624**
21 Na rede existe influéncia na tomada de decisao 0,181* 0,373* 0,290*
22 Na rede existe selecdo adequada do parceiro 0,653* 0,396 0,601*
23 Na rede existe compatibilidade de recursos entre as partes 0,277* 0,583* 0,450*
24 Na rede existe habilidade em aprender a partir do parceiro 0,459** 0,664** 0,604*
25 Na rede cooperacao entre os parceiros 0,744* 0,597** 0,754*
26 Na rede existe compatibilidade entre os parceiros 0,767* 0,623* 0,780*

Tabela 17 - Correlacao de Pearson entre os diferentes itens e os dois fatores da escala 2.

Em seguida foi calculado para os dois fatores o indice de fiabilidade pelo método das metades

e os valores de alpha Cronbach. A sub-escala relacionada com os fatores de sucesso e

estabilidade apresenta valores de alpha de Cronbach de muito bons, visto que para a

globalidade da escala o valor obtido é de 0,914 (Pestana e Gageiro, 2008). Atendendo aos

coeficientes de split-half para a primeira metade obteve-se um valor de 0,843 e para a

segunda de 0,884. Para a sub-escala relacionada com os fatores operacionais e estratégicos o

valor global obtido de alpha de Cronbach foi de 0,799 que o classifica de razoavel (Pestana e

Gagueiro, 2008). Os coeficientes de split-half para esta escala correspondem a 0,566 para a

primeira metade de 0,566 e 0,765 para a segunda metade (cf. Tabela 18). Os valores de alpha

de Cronbach e split-half desta sub-escala sdao explicados pela diminuicdo do niumero de itens

que constitui a constitui.
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Fatores Coeficiente alpha Coeficiente split-half

Cronbach
Fatores de Sucesso e 0,914 Primeira metade = 0,843
Estabilidade
Segunda metade = 0,884
Fatores Operacionais e 0,799 Primeira metade = 0,566

Estratégicos
Segunda metade = 0,765

Tabela 18 - Coeficientes de alpha Cronbach e coeficientes de split-half dos varios fatores da escala 2.

Na matriz de correlacao entre os diversos fatores e o valor global da escala observa-se que as
correlacbes entre as duas sub-escalas sao positivas e significativamente correlacionadas
oscilam entre r=0,627 (fatores de sucesso e estabilidade vs. fatores operacionais
estratégicos). Quanto as correlacdes existentes entre as duas sub-escalas e o valor global da
escala relacionada com os fatores influenciadores nota-se que estas sao elevadas oscilando
entre (r=0,931) com os fatores de sucesso e estabilidade e (r=0,869) com os fatores

operacionais estratégicos (cf. Tabela 19).

Fatores
Fatores Fatores de Sucesso | Fatores Operacionais
e Estabilidade e Estratégicos
Fatores de Sucesso e Estabilidade
Fatores Operacionais e Estratégicos 0,627**
Escala Global dos Fatores Influenciadores 0,931** 0,869**

Tabela 19 - Matriz de correlacao de Pearson entre os fatores da escala 2.
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C) Estudo psicométrico da escala referente ao desempenho inter-organizacional
(escala 3)

A escala que avalia o desempenho inter-organizacional é composta por trinta e oito questoes
que permitam colher informacao acerca dos objetivos da rede, satisfacao dos parceiros e

aprendizagem (cf. Anexo 1).

Os itens foram elaborados em escala ordinal tipo Likert. Cada item possui cinco alternativas
de resposta e a sua cotacao processa-se por ordem decrescente isto €, a primeira opcao de
resposta em cada item é cotada de 5 e a Ultima de 1 atendendo aos seguintes critérios: (5)
concordo totalmente, (4) concordo muito; (3) nem concordo nem discordo; (2) discordo
muito; (1) discordo totalmente. O item 25 foi cotado inversamente ou seja, (1) concordo

totalmente a (5) discordo totalmente.

Em relacdo aos resultados da fiabilidade da escala a tabela 20 evidencia as estatisticas
(médias e desvios padrado) e as correlacoes obtidas para os diferentes itens. Destaca-se que
todos os valores médios estdo muito bem centrados oscilando ente o valor minimo de 3,02 e
maximo de 3,88. Apods realizacdo da primeira correlacdo verifica-se que todos os itens
apresentam um valor superior a 0,2 com excecao do item 18, o qual foi eliminado. Na
segunda correlacao todos os itens apresentam um valor superior a 0,2 com um valor minimo

para o item 16 (r=0,252) e maximo para o item 6 (r=0,779).
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N° Itens Média Desvio 1° 2°
Item Padréo Correlagao Correlagao
1 A rede tem melhorado o seu desempenho através da inovacao de 3,42 0,950 0,420* 0,432*
processos e equipamentos tecnologicos

2 A rede tem melhorado o seu desempenho na identificacdo de 3,24 0,906 0,538* 0,549*
novas parcerias organizacionais

3 A rede tem melhorado o seu desempenho na coordenacdo de 3,50 0,800 0,591* 0,594*
esforcos de desenvolvimento das diferentes areas organizacionais

4 A rede tem melhorado o seu desempenho na antecipacdo de 3,10 0,894 0,613* 0,618*
oportunidades de parcerias estratégicas com outras organizagoes

5 A rede tem melhorado o seu desempenho na adaptacdo a 3,41 0,831 0,670* 0,675*
mudangas inesperadas

6 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de 3,45 0,759 0,768* 0,779*
novas informacdes nas diferentes areas do conhecimento

7 A rede tem melhorado o seu desempenho na simplificagao dos 3,45 0,804 0,656** 0,667**
processos internos de relacionamento

8 A rede tem melhorado o seu desempenho na redugao da 3,35 0,810 0,542** 0,542*
redundancia de informacao e conhecimento

9 A rede tem melhorado o seu desempenho porque possui um 3,38 0,902 0,629** 0,630**
mecanismo que facilita a transferéncia de novos conhecimentos
através das fronteiras estruturais

10 A rede tem melhorado o seu desempenho através do 3,50 1,062 0,672* 0,676*
encorajamento dos colaboradores para aumentarem o seu
conhecimento através da frequéncia de cursos, acdes de
formacao, etc.

11 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicagao de 3,47 0,887 0,680* 0,684**
novas formas de conhecimento

12 A rede tem melhorado o seu desempenho porque reconhecer os 3,62 0,809 0,494** 0,498**
erros

13 O meu grau de satisfagdo em colaborar na rede tem aumentado 3,52 0,978 0,679** 0,673*
com o tempo

14 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 3,50 0,871 0,580** 0,577**
relacionado com a comunicacdo estabelecida entre as
organizagoes

15 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 3,47 0,835 0,530* 0,519*
relacionado com a organizagao e estrutura do estagio do curso de
ACSP

16 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 3,02 1,015 0,252* 0,252*
relacionado com a possibilidade de participar em processos de
decisao da rede

17 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 3,67 0,842 0,416™ 0,407**
relacionado com o reconhecimento do valor profissional

18 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 3,65 0,919 0,198**
relacionado com vantagens curriculares

19 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 3,48 0,787 0,493* 0,476
relacionado com o grau de credibilidade da(s) OES

20 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 3,41 0,749 0,607** 0,604**
relacionado com a excelente relagao entre as necessidades
praticas do exercicio decorrentes do estagio e o ensino que é
lecionado na(s) OES

21 O meu grau de satisfagdo em colaborar na rede encontra-se 3,44 0,803 0,549** 0,542**

relacionado com a adequagdo do ensino tedrico lecionado na(s)
OES
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22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se
relacionado com o desenvolvimento de praticas laboratoriais

inovadoras

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se

relacionado com a modernizagao organizacional

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com os conhecimentos e competéncias que os alunos

apresentam
Nao existe satisfacdo pessoal na colaboracao que exerco na rede

A aprendizagem adquirida através da rede permite um incremento

da formagao académica inicial dos seus colaboradores

A aprendizagem adquirida através da rede esta associada a uma
aquisicdo  continua de formacdo profissional dos seus

colaboradores
A aprendizagem adquirida através da rede cria capital intelectual

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos

colaboradores uma maior autonomia profissional

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos

colaboradores uma maior satisfacao profissional

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos

colaboradores maior valorizacao profissional

A aprendizagem adquirida através da rede permite aos
colaboradores maior flexibilidade em situagdes de mudanca

organizacional

A aprendizagem adquirida através da rede esta associada ao
desenvolvimento de estudos de investigacdo nas organizacoes

envolvidas

A aprendizagem adquirida através da rede permite a partilha de

conhecimentos nas praticas laboratoriais

A aprendizagem adquirida através da rede permite a melhoria dos
resultados obtidos através das praticas laboratoriais

A aprendizagem adquirida através da rede permite maior
desenvolvimento tecnologico

A aprendizagem adquirida através da rede influencia as

organizacdes envolvidas

A aprendizagem é valorizada na rede

3,39

3,35

3,55

3,88

3,54

3,65

3,72

3,58

3,73

3,60

3,17

3,32

3,62

3,71

3,28

3,73

3,73

0,823

0,798

0,852

1,135

0,841

0,718

0,743

0,844

0,779

0,904

0,920

0,869

0,725

0,739

0,906

0,733

0,846

0,578**

0,540**

0,521**

0,382*

0,479**

0,685**

0,604**

0,605**

0,647**

0,597**

0,613**

0,654**

0,637**

0,564**

0,573**

0,604**

0,632**

0,584**

0,546**

0,520**

0,375*

0,481**

0,685**

0,599**

0,611**

0,642**

0,599**

0,618

0,656**

0,643**

0,566**

0,585

0,594**

0,624

Tabela 20 - Estatisticas e correlacao de Pearson entre os diferentes itens e o valor global da escala

sobre o desempenho inter-organizacional.

No decorrer do processo de validacao foi determinado o teste de Kaiser-Meyer-Olkin obtendo-

se o valor de 0,835 que mostra que ha uma correlacdo boa entre as variaveis (Pestana e

Gagueiro, 2008). O teste de esfericidade de Bartlett tem associado um nivel de significancia

de 0,000 mostrando que existe correlacdo entre as variaveis (Pestana e Gagueiro, 2008). No

que se refere aos valores de alpha de Cronbach estes oscilam entre 0,939 e 0,944 para um

alpha global de 0,942, permitindo referir que a escala tem uma muito boa consisténcia

internada (Tabela 21). O indice de split half para a primeira metade apresenta o valor de
0,902 e o da segunda metade de 0,903 (cf. Tabela 21).
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Examinando os coeficientes de correlacao item total corrigido observa-se que o indicador

menos favoravel € o item 16, enquanto o indicador mais favoravel para a escala € o item 6
(cf. Tabela 21).

N° Itens Média Desvio R item total a sem item
Item Padrao (sem item)
1 A rede tem melhorado o seu desempenho através da inovacdo de 3,42 0,950 0,387 0,942
processos e equipamentos tecnologicos
2 A rede tem melhorado o seu desempenho na identificacdo de novas 3,24 0,906 0,512 0,941
parcerias organizacionais
3 A rede tem melhorado o seu desempenho na coordenacdo de esforcos de 3,50 0,800 0,567 0,940
desenvolvimento das diferentes areas organizacionais
4 A rede tem melhorado o seu desempenho na antecipacdo de 3,10 0,894 0,585 0,940
oportunidades de parcerias estratégicas com outras organizagoes
5 A rede tem melhorado o seu desempenho na adaptacdo a mudangas 3,41 0,831 0,648 0,940
inesperadas
6 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacdo de novas 3,45 0,759 0,762 0,939
informagdes nas diferentes areas do conhecimento
7 A rede tem melhorado o seu desempenho na simplificacdo dos processos 3,45 0,804 0,641 0,940
internos de relacionamento
8 A rede tem melhorado o seu desempenho na reducdo da redundancia de 3,35 0,810 0,509 0,941
informacdo e conhecimento
9 A rede tem melhorado o seu desempenho porque possui um mecanismo 3,38 0,902 0,598 0,940
que facilita a transferéncia de novos conhecimentos através das fronteiras
estruturais
10 A rede tem melhorado o seu desempenho através do encorajamento dos 3,50 1,062 0,642 0,939
colaboradores para aumentarem o seu conhecimento através da
frequéncia de cursos, agdes de formagao, etc.
11 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de novas 3,47 0,887 0,656 0,939
formas de conhecimento
12 A rede tem melhorado o seu desempenho porque reconhecer os erros 3,62 0,809 0,463 0,941
13 0 meu grau de satisfagdo em colaborar na rede tem aumentado com o 3,52 0,978 0,641 0,939
tempo
14 0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,50 0,871 0,543 0,940
com a comunicagao estabelecida entre as organizagdes
15 0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,47 0,835 0,484 0,941
com a organizacao e estrutura do estagio do curso de ACSP
16 0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,02 1,015 0,198 0,944
com a possibilidade de participar em processos de decisao da rede
17 0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,67 0,842 0,367 0,942
com o reconhecimento do valor profissional
19 0O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,41 0,749 0,576 0,940
com o grau de credibilidade da(s) OES
20 0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,44 0,803 0,509 0,941
com a excelente relagdo entre as necessidades praticas do exercicio
decorrentes do estagio e o ensino que é lecionado na(s) OES
21 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,39 0,823 0,552 0,940
com a adequagao do ensino tedrico lecionado na(s) OES
22 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado 3,35 0,798 0,514 0,941

com o desenvolvimento de praticas laboratoriais inovadoras
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23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado

com a modernizagao organizacional

0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado

com os conhecimentos e competéncias que os alunos apresentam
Nao existe satisfacao pessoal na colaboracao que exerco na rede

A aprendizagem adquirida através da rede permite um incremento da

formagao académica inicial dos seus colaboradores

A aprendizagem adquirida através da rede esta associada a uma aquisicao

continua de formacao profissional dos seus colaboradores
A aprendizagem adquirida através da rede cria capital intelectual

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores

uma maior autonomia profissional

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores

uma maior satisfacéo profissional

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores

maior valorizacéo profissional

A aprendizagem adquirida através da rede permite aos colaboradores

maior flexibilidade em situacées de mudanca organizacional

A aprendizagem adquirida através da rede esta associada ao
desenvolvimento de estudos de investigacao nas organizacdes envolvidas

A aprendizagem adquirida através da rede permite a partilha de

conhecimentos nas praticas laboratoriais

A aprendizagem adquirida através da rede permite a melhoria dos
resultados obtidos através das praticas laboratoriais

A aprendizagem adquirida através da rede permite maior desenvolvimento
tecnologico

A aprendizagem adquirida através da rede influencia as organizagbes

envolvidas

A aprendizagem é valorizada na rede

3,55

3,88

3,54

3,65

3,72

3,58

3,73

3,17

3,32

3,62

3,71

3,28

3,73

3,73

0,852

1,135

0,841

0,718

0,743

0,844

0,779

0,904

0,920

0,869

0,869

0,725

0,739

0,906

0,733

0,846

0,485

0,319

0,444

0,663

0,572

0,580

0,615

0,565

0,585

0,627

0,666

0,618

0,537

0,550

0,567

0,594

0,941

0,943

0,941

0,940

0,940

0,940

0,940

0,940

0,940

0,940

0,941

0,940

0,941

0,940

0,940

0,940

Coeficiente split-half

Primeira metade = 0,902

Segunda metade = 0,903

Coeficiente alpha Cronbach global

0,942

Tabela 21 - Consisténcia interna da escala 3.

Prosseguindo a analise fatorial foi realizada a extracdo dos fatores. Dado existirem oito

fatores com eigenvalues superiores a 1, pelo critério de Kaiser retém-se 8 fatores que no

conjunto explicam 71,771% da variancia total (cf. Tabela 22).
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Variancia Explicada
Fatores Eigenvalues % Variancia % Variancia Acumulada
1 5,427 14,668 14,668
2 3,727 10,078 24,741
3 3,703 10,007 34,748
4 3,671 9,922 44,670
5 3,357 9,074 53,744
6 2,885 7,798 61,542
7 1,992 5,385 66,926
8 1,793 4,845 71,771

Tabela 22 - Total da variancia explicada da escala 3.

Porém, procedeu a nova analise fatorial forcando a quatro fatores porque o grafico de
variancias indicava, através de representacdo grafica, que o niUmero de componentes a reter
seriam quatro (Grafico 3). Resultaram quatros fatores com eigenvalues superiores a 1 e que

no conjunto explicam 57,628% da variancia total (cf. Tabela 23).
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Grafico 3 - Grafico de variancias de scree plot da escala fatores desempenho inter-organizacional.
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Variancia Explicada
Fatores Eigenvalues % Variancia % Variancia Acumulada
1 6,349 17,161 17,161
2 6,195 16,744 33,905
3 4,710 12,729 46,634
4 4,068 10,995 57,628

Tabela 23 - Total da variancia explicada da escala fatores desempenho inter-organizacional apos analise

fatorial forcando a quatro fatores.

De seguida, os resultados foram organizados pelos quatro fatores alcancados e atendendo as

suas especificacdes foram atribuidas as respetivas designacoes (cf. Tabela 24). O fator 1 foi

designado por aprendizagem sendo constituido pelos itens 30, 38, 27, 32, 37, 28, 26, 31,29 e

12. O fator 2 foi designado por capacidade de realizacdo dos objetivos sendo constituido

pelos itens 3, 7, 9, 4, 6, 5, 10, 8, 11 e 2. O fator 3 foi designado inovacao por sendo

constituido pelos itens 1, 36, 22, 35, 33, 23 e 34. O fator 4 foi designado satisfacdo dos

parceiros sendo constituido pelos itens 25, 13, 21, 20, 19, 15, 24, 16, 17 e 14. Verificou-se

através dos valores elevados das comunalidades que todas as variaveis tém uma forte relacédo

com os fatores retidos (Tabela 24).
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N° Itens Fatores
2
Item 1 2 3 4 i
Aprendizagem Capacidade de Inovagao Satisfacao
Realizagdo dos
Objetivos s
Parceiros
30 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos 0,798 0,750
colaboradores uma maior satisfacao profissional
38 A aprendizagem é valorizada na rede 0,735 0,688
27 A aprendizagem adquirida através da rede esta associada a uma 0,652 0,757
aquisicdo  continua de formagdo profissional dos seus
colaboradores
32 A aprendizagem adquirida através da rede permite aos 0,749 0,746
colaboradores maior flexibilidade em situacdes de mudancas
organizacionais
37 A aprendizagem adquirida através da rede influencia as 0,612 0,704
organizagoes envolvidas
28 A aprendizagem adquirida através da rede cria capital intelectual 0,598 0,698
26 A aprendizagem adquirida através da rede permite um incremento 0,589 0,768
da formacao académica inicial dos seus colaboradores
31 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos 0,583 0,780
colaboradores maior valorizagao profissional
29 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos 0,542 0,739
colaboradores uma maior autonomia profissional
12 A rede tem melhorado o seu desempenho porque reconhecer os 0,474 0,583
erros
3 A rede tem melhorado o seu desempenho na coordenacdo de 0,799 0,761
esforcos de desenvolvimento das diferentes areas organizacionais
7 A rede tem melhorado o seu desempenho na simplificacao dos 0,711 0,683
processos internos de relacionamento
9 A rede tem melhorado o seu desempenho porque possui um 0,709 0,749
mecanismo que facilita a transferéncia de novos conhecimentos
através das fronteiras estruturais
4 A rede tem melhorado o seu desempenho na antecipacdo de 0,693 0,606
oportunidades de parcerias estratégicas com outras organizagdes
6 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de 0,655 0,810
novas informagdes nas diferentes areas do conhecimento
5 A rede tem melhorado o seu desempenho na adaptacdo a 0,655 0,658
mudangas inesperadas
10 A rede tem melhorado o seu desempenho através do 0,651 0,710
encorajamento dos colaboradores para aumentarem o seu
conhecimento através da frequéncia de cursos, acdes de
formagao, etc.
8 A rede tem melhorado o seu desempenho na reducdo da 0,607 0,627
redundancia de informacao e conhecimento
11 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacdo de 0,582 0,798
novas formas de conhecimento
2 A rede tem melhorado o seu desempenho na identificacdo de 0,496 0,685
novas parcerias organizacionais
1 A rede tem melhorado o seu desempenho através da inovacao de 0,646 0,746

processos e equipamentos tecnologicos
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36

22

35

33

23

34

25

13

21

20

19

15

24

16

17

14

A aprendizagem adquirida através da rede permite maior

desenvolvimento tecnologico

O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se
relacionado com o desenvolvimento de praticas laboratoriais

inovadoras

A aprendizagem adquirida através da rede permite a melhoria dos

resultados obtidos através das praticas laboratoriais

A aprendizagem adquirida através da rede esta associada ao
desenvolvimento de estudos de investigacdo nas organizacoes

envolvidas

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se

relacionado com a modernizacao organizacional

A aprendizagem adquirida através da rede permite a partilha de

conhecimentos nas praticas laboratoriais
Nao existe satisfacdo pessoal na colaboracdo que exerco na rede

O meu grau de satisfacao em colaborar na rede tem aumentado

com o tempo

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com a adequacao do ensino tedrico lecionado na(s)
OES

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com a excelente relacdo entre as necessidades
praticas do exercicio decorrentes do estagio e o ensino que é

lecionado na(s) OES

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com o grau de credibilidade da(s) OES

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com a organizacao e estrutura do estagio do curso de
ACSP

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com os conhecimentos e competéncias que os alunos

apresentam

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com a possibilidade de participar em processos de
decisdo da rede

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se

relacionado com o reconhecimento do valor profissional

0O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se
relacionado com a comunicacdo estabelecida entre as

organizagoes

0,708

0,646

0,638

0,621

0,604

0,528

0,628

0,603

0,849

0,783

0,741

0,696

0,681

0,470

0,437

0,426

0,745

0,775

0,666

0,659

0,752

0,727

0,594

0,665

0,815

0,782

0,657

0,755

0,780

0,734

0,674

0,730

Tabela 24 - Ordenacao dos indicadores por fatores da escala 3.

Através da determinacdo das correlacoes de Pearson dos itens com os diferentes fatores

verifica-se que todas as sub-escalas apresentam em termos globais associacoes lineares altas

a moderadas (Pestana e Gagueiro, 2008) (cf. Tabela 25).

108



N° Itens Aprendizagem Capacidade de Inovacao Satisfacao
Realizagdo dos
Item dos
Objetivos
Parceiros
1 A rede tem melhorado o seu desempenho através da inovagao de 0,079 0,640* 0,480** 0,146*
processos e equipamentos tecnologicos
2 A rede tem melhorado o seu desempenho na identificacao de 0,231* 0,638* 0,468** 0,405*
novas parcerias organizacionais
3 A rede tem melhorado o seu desempenho na coordenacao de 0,363* 0,796** 0,354* 0,276*
esforcos de desenvolvimento das diferentes areas organizacionais
4 A rede tem melhorado o seu desempenho na antecipacao de 0,387* 0,756** 0,434* 0,309*
oportunidades de parcerias estratégicas com outras organizagoes
5 A rede tem melhorado o seu desempenho na adaptagdo a 0,532* 0,755* 0,416* 0,347*
mudancas inesperadas
6 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de 0,602* 0,823* 0,519* 0,457*
novas informagdes nas diferentes areas do conhecimento
7 A rede tem melhorado o seu desempenho na simplificacdo dos 0,448* 0,783* 0,555* 0,258*
processos internos de relacionamento
8 A rede tem melhorado o seu desempenho na reducdo da 0,375* 0,633* 0,362* 0,285*
redundancia de informagao e conhecimento
9 A rede tem melhorado o seu desempenho porque possui um 0,519* 0,754* 0,328* 0,275*
mecanismo que facilita a transferéncia de novos conhecimentos
através das fronteiras estruturais
10 A rede tem melhorado o seu desempenho através do 0,531 0,756* 0,429* 0,339*
encorajamento dos colaboradores para aumentarem o seu
conhecimento através da frequéncia de cursos, agbes de
formacao, etc.
11 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de 0,623* 0,706** 0,396* 0,349*
novas formas de conhecimento
12 A rede tem melhorado o seu desempenho porque reconhecer os 0,583* 0,502* 0,225* 0,153*
erros
13 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede tem aumentado 0,756* 0,548* 0,379* 0,376*
com o tempo
14 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,471* 0,420* 0,357* 0,613*
relacionado com a comunicacdo estabelecida entre as
organizacoes
15 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,419* 0,289* 0,288* 0,725*
relacionado com a organizacao e estrutura do estagio do curso de
ACSP
16 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se -0,021 0,101 0,302* 0,568*
relacionado com a possibilidade de participar em processos de
deciséo da rede
17 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,320* 0,151* 0,346* 0,580*
relacionado com o reconhecimento do valor profissional
19 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,408** 0,424* 0,356* 0,801*
relacionado com o grau de credibilidade da(s) OES
20 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,325* 0,337* 0,328* 0,833*
relacionado com a excelente relagdo entre as necessidades
praticas do exercicio decorrentes do estagio e o ensino que é
lecionado na(s) OES
21 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,257* 0,490** 0,767* 0,444*

relacionado com a adequag&o do ensino tedrico lecionado na(s)
OES
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22 O meu grau de satisfacado em colaborar na rede encontra-se 0,218* 0,488* 0,728* 0,391*
relacionado com o desenvolvimento de praticas laboratoriais

inovadoras

23 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,255* 0,391* 0,389* 0,709*

relacionado com a modernizagao organizacional

24 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se 0,610* 0,179* 0,148* 0,198*

relacionado com os conhecimentos e competéncias que os alunos

apresentam
25 Nao existe satisfacdo pessoal na colaboracao que exerco na rede 0,617* 0,303** 0,279* 0,290**
26 A aprendizagem adquirida através da rede permite um 0,760** 0,496* 0,548 0,336
incremento da formacdo académica inicial dos seus
colaboradores
27 A aprendizagem adquirida através da rede esta associada a uma 0,700** 0,393* 0,407* 0,376*
aquisicdo continua de formagdo profissional dos seus
colaboradores
28 A aprendizagem adquirida através da rede cria capital intelectual 0,663** 0,400** 0,532** 0,345**
29 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos 0,814* 0,449* 0,409** 0,296**

colaboradores uma maior autonomia profissional

30 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos 0,685** 0,394* 0,477* 0,328*
colaboradores uma maior satisfacao profissional

31 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos 0,426** 0,418** 0,782** 0,436**
colaboradores maior valorizacao profissional

32 A aprendizagem adquirida através da rede permite aos 0,547** 0,455* 0,739* 0,401**
colaboradores maior flexibilidade em situacées de mudancas

organizacionais

33 A aprendizagem adquirida através da rede esta associada ao 0,426* 0,418* 0,782* 0,436
desenvolvimento de estudos de investigacao nas organizagdes
envolvidas

34 A aprendizagem adquirida através da rede permite a partilha de 0,542** 0,468 0,748* 0,329*

conhecimentos nas praticas laboratoriais

35 A aprendizagem adquirida através da rede permite a melhoria 0,530* 0,331* 0,726* 0,275*
dos resultados obtidos através das praticas laboratoriais

36 A aprendizagem adquirida através da rede permite maior 0,373* 0,479* 0,816* 0,256*

desenvolvimento tecnologico

37 A aprendizagem adquirida através da rede influencia as 0,675* 0,410* 0,436 0,337*

organizagdes envolvidas

38 A aprendizagem ¢é valorizada na rede 0,766** 0,417* 0,377* 0,373*

Tabela 25 - Correlacdo de Pearson entre os diferentes itens e os quatro fatores do desempenho inter-

organizacional.

Os valores de alpha de Cronbach para a sub-escala aprendizagem permitem classifica-la com
uma boa consisténcia interna (0,886), obtendo-se para a primeira metade de valores de split-
half de 0,851 e para a segunda de 0,786. Para a sub-escala capacidade de realizacao dos
objetivos o valor global de alpha de Cronbach permite uma classificacao de muito boa (0,910)
e, o coeficiente de split-half para a primeira metade corresponde a 0,890 e o da segunda
metade a 0,757. Para a sub-escala inovacao o valor global de alpha de Cronbach foi de 0,876
o que indica uma consisténcia interna boa e, o coeficiente da primeira metade apresenta o
valor de 0,810 e o da segunda metade de 0,809. Por Ultimo, para a sub-escala satisfacao dos

parceiros o valor global de alpha de Cronbach apresenta o valor de 0,837 o que a classifica de
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boa e, os coeficientes split-half corresponderam a 0,650 para a primeira metade e a 0,866

para a segunda metade (Pestana e Gagueiro, 2008) (cf. Tabela 26).

Fatores Coeficiente alpha Coeficiente split-half
Cronbach
Aprendizagem 0,886 Primeira metade = 0,851
Segunda metade = 0,786
Capacidade de 0,910 Primeira metade = 0,890
Realizacao dos
Segunda metade = 0,757
Objetivos
Inovacao 0,876 Primeira metade = 0,810
Segunda metade = 0,809
Satisfacdo dos 0,837 Primeira metade = 0,650
Parceiros
Segunda metade = 0,866

Tabela 26 - Coeficientes de alpha Cronbach e coeficientes de split-half dos varios fatores da escala 3.

A matriz de correlacao de Pearson comprova que as correlacdes entre as quatro sub-escalas

sao positivas e significativamente correlacionadas oscilam entre: r=0,581 (aprendizagem vs.

capacidade de realizacdo dos objetivos), r=0,541 (aprendizagem vs. inovacao), r=0,590

(capacidade de realizacao dos objetivos vs. inovacao), r=0,444 (aprendizagem vs. satisfacao

dos parceiros), r=0,428 (capacidade de realizacao dos objetivos vs. satisfacao dos parceiros),

r=0,478 (inovacao vs. satisfacdo dos parceiros). Quanto as correlacdes existentes entre as

diferentes sub-escalas e o valor global nota-se que estas sao elevadas oscilando entre

(r=0,851) com capacidade de realizacao dos objetivos e (r=0,699) com a satisfacao dos

parceiros (cf. Tabela 27).

Fatores
Fatores Aprendizagem Capacidade Inovagdo Satisfacao
de Realizacdo dos Parceiros
dos Objetivos
Aprendizagem

Capacidade de Realizacao dos

Objetivos
Inovacao
Satisfacdo dos Parceiros

Escala Global do Desempenho

Inter-organizacional

0,581*

0,541* 0,590*

0,444* 0,428* 0,478*
0,830* 0,851* 0,790*

0,699**

Tabela 27 - Matriz de correlacao de Pearson entre os fatores da escala 3.
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D) Estudo psicométrico da escala referente a partilha do conhecimento (escala 4)

A escala referente a partilha do conhecimento é um instrumento que se destina a avaliar
aspetos relacionados com a aquisicao, transformacao e aplicacao do conhecimento na rede

inter-organizacional (cf. Anexo 1).

Este instrumento totaliza 28 itens elaborados em escala ordinal tipo Likert. Cada item possui
cinco alternativas de resposta e a sua cotacao processa-se por ordem decrescente isto &, a
primeira opcao de resposta em cada item é cotada de 5 e a Ultima de 1 atendendo aos
seguintes critérios: (5) concordo totalmente, (4) concordo muito; (3) nem concordo nem

discordo; (2) discordo muito; (1) discordo totalmente. Nenhum item foi cotado inversamente.

A tabela 28 expressa os valores médios, desvio padrao e a 12 correlacdo da escala. Observa-se
que os valores médios se encontram centrados para um valor minimo de 3,17 e um valor
maximo de 4,24. Da primeira correlacao, destaca-se que todos os itens apresentam um valor
positivo, sendo o valor minimo obtido no item 11 (r=0,231) e o maximo no item 6 (r=0,855)

nao sendo necessario efetuar mais correlacoes.

N° Itens Média Desvio 1°
Item Padrao Correlacao
1 A rede tem processos para adquirir conhecimentos sobre as 3,71 0,894 0,761**

praticas laboratoriais

2 A rede tem processos para gerar novos conhecimentos a partir do 3,55 0,986 0,787*

conhecimento ja existente

3 A rede tem processos para distribuir conhecimento em varias 3,44 0,928 0,715*
areas da organizacao

4 A rede tem processos para a troca de conhecimento com os 3,44 0,872 0,751**

parceiros da rede

5 A rede tem processos para a colaboracao inter-organizacional na 3,34 0,853 0,725*

transferéncia do conhecimento

6 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre novas 3,51 0,891 0,855*

metodologias

7 A rede tem processos para comparar a transferéncia de 3,17 0,928 0,585*

conhecimento em relacao a outras organizacoes

8 A rede tem processos para troca de conhecimento entre os 3,43 0,888 0,777*

colaboradores

9 A rede tem processos para converter o conhecimento em novas 3,40 0,902 0,740**

praticas laboratoriais

10 A rede tem processos para filtrar o conhecimento 3,40 0,832 0,715*
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11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

A rede tem processos para transferir o conhecimento

organizacional entre os colaboradores

A rede tem processos para absorver o conhecimento dos

colaboradores

A rede tem processos para distribuir o conhecimento a todas as

partes da organizacao

A rede tem processos para integrar diferentes fontes e tipos de

conhecimento
A rede tem processos para organizar o conhecimento
A rede tem processos para substituir o conhecimento obsoleto

A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a

partir dos erros ja efetuados

A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a

partir de experiéncias anteriores

A rede tem processos para usar o conhecimento em novas

metodologias laboratoriais

A rede tem processos para usar o conhecimento na solucao de

novos problemas

A rede relaciona as fontes de conhecimento aos problemas e
desafios

A rede usa o conhecimento para melhorar a eficacia
A rede adquire o conhecimento para aplicacdes estratégicas

A rede é capaz de localizar o conhecimento para mudar

condicoes de competitividade na area das ACSP

A rede torna o conhecimento acessivel aos colaboradores

necessitados
A rede tira vantagem de novos conhecimentos

A rede adquire e aplica rapidamente o conhecimento em

necessidades de competitividade

A rede associa rapidamente as fontes de conhecimento na

solucao de problemas

3,62

3,34

3,28

3,44

3,61

3,71

4,21

3,81
3,64

3,51

3,63

3,65

3,42

3,61

2,046

0,870

0,881

0,895

0,832
0,824

0,802

0,804

0,826

0,762

5,183

0,748
0,822

0,913

0,937

0,906

0,963

0,929

0,231

0,789**

0,797**

0,827*

0,793*
0,712*

0,688

0,722*

0,747*

0,854*

0,444

0,706**
0,761*

0,724

0,757**

0,793*

0,772

0,750

Tabela 28 - Estatisticas e correlacao de Pearson entre os diferentes itens e o valor global da escala

sobre a partilha do conhecimento.

De forma a prosseguir o processo de validacao da escala realizou-se o teste de Kaiser-Meyer-

Olkin através do qual se alcancou uma correlacdo muito boa entre as variaveis (0,938) e, o

teste da esfericidade de Bartlett apresenta um valor significativo (0,000) (Pestana e

Gagueiro, 2008). Procedeu-se a determinacao das medidas de consisténcia interna da escala,

o alpha de Cronbach e do split-half. Para o alpha de Cronbach os valores obtidos variaram

entre 0,903 e 0,917 com um total de 0,909, que segundo Pestana e Gageiro (2008), indica
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uma consisténcia interna classificada de muito boa. O indice de split half para a primeira

metade apresenta o valor de 0,924 e o da segunda metade de 0,766 (Tabela 29). Analisando

os coeficientes de correlacao item total corrigido observa-se que o indicador menos favoravel

corresponde ao item 11 e os indicadores mais favoraveis para a escala sdo os itens 20 e 6 (cf.
Tabela 29).

N° Itens R item total asem item
Item (sem item)
1 A rede tem processos para adquirir conhecimentos sobre as praticas laboratoriais 0,742 0,904
2 A rede tem processos para gerar novos conhecimentos a partir do conhecimento ja existente 0,767 0,903
3 A rede tem processos para distribuir conhecimento em varias areas da organizacao 0,692 0,904
4 A rede tem processos para a troca de conhecimento com os parceiros da rede 0,731 0,904
5 A rede tem processos para a colaborago inter-organizacional na transferéncia do conhecimento 0,704 0,905
6 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre novas metodologias 0,843 0,903
7 A rede tem processos para comparar a transferéncia de conhecimento em relagdo a outras 0,554 0,906
organizacoes
8 A rede tem processos para troca de conhecimento entre os colaboradores 0,759 0,904
9 A rede tem processos para converter o conhecimento em novas praticas laboratoriais 0,719 0,904
10 A rede tem processos para filtrar o conhecimento 0,694 0,905
11 A rede tem processos para transferir o conhecimento organizacional entre os colaboradores 0,134 0,917
12 A rede tem processos para absorver o conhecimento dos colaboradores 0,773 0,904
13 A rede tem processos para distribuir o conhecimento a todas as partes da organizacao 0,781 0,904
14 A rede tem processos para integrar diferentes fontes e tipos de conhecimento 0,813 0,903
15 A rede tem processos para organizar o conhecimento 0,778 0,904
16 A rede tem processos para substituir o conhecimento obsoleto 0,692 0,905
17 A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir dos erros ja efetuados 0,667 0,905
18 A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir de experiéncias anteriores 0,702 0,905
19 A rede tem processos para usar o conhecimento em novas metodologias laboratoriais 0,728 0,905
20 A rede tem processos para usar o conhecimento na solucao de novos problemas 0,844 0,904
21 A rede relaciona as fontes de conhecimento aos problemas e desafios 0,210 0,965
22 A rede usa o conhecimento para melhorar a eficacia 0,687 0,905
23 A rede adquire o conhecimento para aplicagoes estratégicas 0,743 0,904
24 A rede é capaz de localizar o conhecimento para mudar condicdes de competitividade na area das 0,702 0,904
ACSP
25 A rede torna o conhecimento acessivel aos colaboradores necessitados 0,737 0,904
26 A rede tira vantagem de novos conhecimentos 0,776 0,904
27 A rede adquire e aplica rapidamente o conhecimento em necessidades de competitividade 0,752 0,904
28 A rede associa rapidamente as fontes de conhecimento na solucao de problemas 0,730 0,904

Coeficiente split-half

Primeira metade = 0,924

Segunda metade = 0,766

Coeficiente alpha Cronbach global

0,909

Tabela 29 - Consisténcia interna da escala 4.
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Na continuidade da validacao da escala efetuou-se a extracao dos fatores. Dado existirem
cinco valores proprios superiores a 1, pelos critérios de Kaiser retém-se cinco fatores, os quais

explicam 75,3% da variancia total (Tabela 30).

Variancia Explicada
Fatores Eigenvalues % Variancia | % Variancia Acumulada
1 7,924 27,323 27,323
2 6,482 22,350 49,673
3 4,711 16,244 65,917
4 1,477 5,094 71,012
5 1,245 4,295 75,306

Tabela 30 - Total da variancia explicada da escala 4.

Como o grafico scree plots corrobora a retencao de dois fatores procedeu-se a nova analise
fatorial forcando a dois fatores, através da qual se obteve uma variancia total de 63,507% (cf.
Tabela 31).

Scree Plot

Eigenvalue

T T T T T T T T T T T T T T 1T
1.2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

Component Number

Grafico 4 - Grafico de variancias de scree plot da escala partilha do conhecimento.

Variancia Explicada

Fatores Eigenvalues % Variancia | % Variancia Acumulada
1 10,961 37,796 37,796
2 7,456 25,710 63,507

Tabela 31 - Total da variancia explicada da escala partilha do conhecimento apos analise fatorial

forcando a dois fatores.
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Os resultados foram organizados e denominados de acordo com as suas especificacoes (cf.

Tabela 32). O fator 1 foi desighado por aquisicdo do conhecimento saturou os itens
28,23,24,27,25,26,22,20,18,17,12,6,1,2,14 e 15. O fator 2 foi designado por transferéncia do

conhecimento e saturou os itens 10,3,13,19,9,16,8,7,5,11,21 e 4. Os valores elevados das

comunalidades permitiram verificar que todas as variaveis tém uma forte relacdo com os
fatores retidos (cf. Tabela 32).

Fatores
N° Itens 1 2 H?
Item Aquisicao do Transferéncia do
Conhecimento Conhecimento

28 A rede associa rapidamente as fontes de conhecimento na solucao de problemas 0,863 0,865

23 A rede adquire o conhecimento para aplicagdes estratégicas 0,853 0,790

24 A rede é capaz de localizar o conhecimento para mudar condicdes de 0,837 0,758
competitividade na area das ACSP

27 A rede adquire e aplica rapidamente o conhecimento em necessidades de 0,836 0,847
competitividade

25 A rede torna o conhecimento acessivel aos colaboradores necessitados 0,832 0,774

26 A rede tira vantagem de novos conhecimentos 0,810 0,844

22 A rede usa o conhecimento para melhorar a eficacia 0,799 0,763

20 A rede tem processos para usar o conhecimento na solucao de novos problemas 0,710 0,844

18 A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir de 0,677 0,834
experiéncias anteriores

17 A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir dos erros 0,642 0,816
ja efetuados

12 A rede tem processos para absorver o conhecimento dos colaboradores 0,635 0,679

6 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre novas metodologias 0,634 0,748

1 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre as praticas laboratoriais 0,621 0,623

2 A rede tem processos para gerar novos conhecimentos a partir do conhecimento 0,620 0,728
ja existente

14 A rede tem processos para integrar diferentes fontes e tipos de conhecimento 0,615 0,762

15 A rede tem processos para organizar o conhecimento 0,561 0,797

10 A rede tem processos para filtrar o conhecimento 0,762 0,694

3 A rede tem processos para distribuir conhecimento em varias areas da 0,701 0,714
organizagao

13 A rede tem processos para distribuir o conhecimento a todas as partes da 0,662 0,753
organizagao

19 A rede tem processos para usar o conhecimento em novas metodologias 0,653 0,719
laboratoriais

9 A rede tem processos para converter o conhecimento em novas praticas 0,644 0,641
laboratoriais

16 A rede tem processos para substituir o conhecimento obsoleto 0,624 0,591

8 A rede tem processos para troca de conhecimento entre os colaboradores 0,615 0,733

7 A rede tem processos para comparar a transferéncia de conhecimento em 0,608 0,546

relacao a outras organizagoes
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5 A rede tem processos para a colaboragdo inter-organizacional na transferéncia 0,586 0,760

do conhecimento

11 A rede tem processos para transferir o conhecimento organizacional entre os 0,367 0,911
colaboradores

21 A rede relaciona as fontes de conhecimento aos problemas e desafios 0,317 0,851

4 A rede tem processos para a troca de conhecimento com os parceiros da rede 0,560 0,699

Tabela 32 - Ordenacao dos indicadores por fatores da escala partilha do conhecimento.

A sub-escala aquisicao do conhecimento apresenta valores de alpha de Cronbach de 0,968 que
indica uma consisténcia interna de muito boa e, os coeficientes de split-half de 0,945 e 0,941
para a primeira e segunda metade, respetivamente (cf. Tabela 33). Para a sub-escala
transferéncia do conhecimento o valor global de alpha de Cronbach foi de 0,684 (classificado
de fraco) e para a primeira metade de 0,891 e de 0,423 para a segunda metade. Segundo
Pestana e Gageiro (2008) o valor de alpha de Cronbach tende a diminuir de acordo com o

numero de itens que o constituem, o que explica os resultados expressos na tabela 33.

Fatores Coeficiente Coeficiente split-half
alpha Cronbach

Aquisicao do Conhecimento 0,968 Primeira metade = 0,945

Segunda metade = 0,941

Transferéncia do Conhecimento 0,684 Primeira metade = 0,891

Segunda metade = 0,423

Tabela 33 - Coeficientes de alpha Cronbach e coeficientes de split-half dos varios fatores da escala 4.

Atendendo as correlacées de Pearson verifica-se para as duas sub-escalas (aquisicao do
conhecimento e transferéncia do conhecimento) apresentam em termos globais associacdes

lineares altas a moderadas (Pestana e Gagueiro, 2008) (cf. Tabela 34).
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Escala Global

N Aquisicéo do Transferéncia do i
Itens ) ) da Partilha do
i Conhecimento Conhecimento X
Conhecimento
A rede tem processos para adquirir conhecimentos sobre as praticas
1 0,749* 0,652** 0,761*
laboratoriais
A rede tem processos para gerar novos conhecimentos a partir do
2 ) 0,817* 0,627** 0,787*
conhecimento ja existente
A rede tem processos para distribuir conhecimento em varias areas da
3 - 0,765* 0,537* 0,715*
organizacao
4 A rede tem processos para a troca de conhecimento com os parceiros da rede 0,768* 0,608** 0,751*
A rede tem processos para a colaboracao inter-organizacional na transferéncia
5 0,750* 0,574* 0,725*
do conhecimento
6 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre novas metodologias 0,842** 0,731* 0,855**
A rede tem processos para comparar a transferéncia de conhecimento em
7 0,550** 0,521* 0,585**
relacao a outras organizagoes
8 A rede tem processos para troca de conhecimento entre os colaboradores 0,802* 0,624* 0,777*
A rede tem processos para converter o conhecimento em novas praticas
9 0,711* 0,658** 0,740*
laboratoriais
10 A rede tem processos para filtrar o conhecimento 0,610* 0,723* 0,715*
A rede tem processos para transferir o conhecimento organizacional entre os
11 0,092 0,361* 0,231*
colaboradores
12 A rede tem processos para absorver o conhecimento dos colaboradores 0,748* 0,710* 0,789*
A rede tem processos para distribuir o conhecimento a todas as partes da
13 0,729* 0,751* 0,797*
organizacao
14 A rede tem processos para integrar diferentes fontes e tipos de conhecimento 0,834* 0,685** 0,827*
15 A rede tem processos para organizar o conhecimento 0,725* 0,745** 0,793**
16 A rede tem processos para substituir o conhecimento obsoleto 0,668* 0,650** 0,712*
A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir dos erros
17 3 0,749* 0,497* 0,688*
ja efetuados
A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir de
18 R 0,799* 0,507** 0,722*
experiéncias anteriores
A rede tem processos para usar o conhecimento em novas metodologias
19 0,784* 0,574* 0,747*
laboratoriais
A rede tem processos para usar o conhecimento na solucdo de novos
20 0,860* 0,688** 0,854**
problemas
21 A rede relaciona as fontes de conhecimento aos problemas e desafios 0,178* 0,686** 0,444**
22 A rede usa o conhecimento para melhorar a eficacia 0,787* 0,489* 0,706**
23 A rede adquire o conhecimento para aplicacdes estratégicas 0,840** 0,536** 0,761**
A rede é capaz de localizar o conhecimento para mudar condicdes de
24 i 0,807* 0,499** 0,724*
competitividade na area das ACSP
25 A rede torna o conhecimento acessivel aos colaboradores necessitados 0,844* 0,525* 0,757*
26 A rede tira vantagem de novos conhecimentos 0,860* 0,579* 0,793*
A rede adquire e aplica rapidamente o conhecimento em necessidades de
27 L 0,848* 0,548** 0,772*
competitividade
A rede associa rapidamente as fontes de conhecimento na solucdo de
28 0,834* 0,523* 0,750**

problemas

Tabela 34 - Correlacao de Pearson entre os diferentes itens e os dois fatores da escala 4.
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Os resultados da matriz de correlacao de Pearson evidenciam que as correlacdes entre as
duas sub-escalas sao positivas e significativamente correlacionadas com r=0,711
(transferéncia do conhecimento vs. aquisicdo do conhecimento). Quanto as correlacoes
existentes entre as diferentes sub-escalas e o valor global nota-se que estas sao elevadas
oscilando entre (r=0,938) com a aquisicdo do conhecimento e (r=0,911) com a transferéncia

do conhecimento (cf. Tabela 35).

Fatores
Fatores Aquisicao do Transferéncia do
Conhecimento Conhecimento
Transferéncia do Conhecimento 0,711** -
Escala Global da Partilha do 0,938** 0,911**
Conhecimento

Tabela 35 - Matriz de correlacao de Pearson entre os fatores da escala 4.

6.1.2. Operacionalizacao das escalas: uma sintese

Como descrito anteriormente, no sentido de verificar qual o grau de homogeneidade
existente entre as respostas aos diversos itens que constituem as escalas, procedeu-se a
analise da consisténcia interna, através da determinacdo do coeficiente de correlacao de
Pearson, coeficiente alpha de Cronbach e do coeficiente split half. Finalmente para a

determinacg&o dos estudos de validade, utilizou-se a analise fatorial dos itens.

Escala 1 - Fatores Organizacionais

Relativamente ao estudo psicométrico da escala 1 (fatores organizacionais), os itens foram
sujeitos a uma analise de consisténcia interna na sequéncia da qual e, em relacdo a escala
inicial, se eliminaram alguns itens. Os valores de alpha de Cronbach para as quatro sub-
escalas sdo elevados, bem como, os respetivos coeficientes de split-half. Apos a realizacao da
analise fatorial foram criadas quatro dimensdes que agruparam os 29 itens da escala.
Atendendo as especificacoes dos varios itens e a sua reorganizacao foi-lhes atribuido uma
designacao que tentasse congratular e ser o mais aproximado do que se pretendia questionar.
0 quadro seguinte representa as designacoes atribuidas aos varios itens apoés realizacao do
estudo psicométrico da escala 1. O global da escala dos fatores organizacionais corresponde
aos itens da estrutura organizacional, capacidade tecnologica, cultura organizacional e das

carateristicas organizacionais (Quadro 6).
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ESCALA 1 - FATORES ORGANIZACIONAIS

Estrutura Organizacional

A rede possui uma estrutura que facilita a criacao de novos conhecimentos

A rede possui uma estrutura que facilita a transferéncia de novos conhecimentos

A rede possui uma estrutura que facilita a descoberta de novos conhecimentos

A rede encoraja os colaboradores na procura de conhecimento independentemente da estrutura

hierarquica

Na rede os colaboradores comunicam em reunioes

Na rede os colaboradores sao sempre informados

Na rede os colaboradores sao encorajados a pedir auxilio a outros quando necessario

A rede cria processos de comunicacao para facilitar a troca de conhecimentos que ultrapassem as areas

funcionais

Na rede os colaboradores comunicam por e-mail

A rede possui uma estrutura que promove o comportamento coletivo ao invés do comportamento

individualista

Na rede as chefias dao apoio ao papel do conhecimento no sucesso organizacional

Na rede os colaboradores comunicam através de telefonemas

Na rede existe um lider que estabelece os relacionamentos das organizacoes envolvidas

A rede promove o trabalho em equipa

Capacidade Tecnoloégica

Na rede usam-se tecnologias que permitem pesquisar novos conhecimentos

Na rede usam-se tecnologias que permitem recuperar e usar conhecimentos

Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras pessoas dentro da

organizacao (por exemplo: intra net)

Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras pessoas fora da organizacao

Cultura Organizacional

A inovacao e a cultura influenciam a rede

Na rede os colaboradores entendem a importancia do conhecimento para o sucesso organizacional

A rede baseia-se na criacao de conhecimento para inovar

Na rede os colaboradores sao encorajados a interagir com outros grupos profissionais

Na rede os colaboradores sao valorizados pela sua experiéncia individual

Existe uma cultura idéntica entre os diferentes colaboradores da rede

Na rede existe colaboracdo com outras instituicoes do ensino superior na area da saude

Carateristicas Organizacionais

A dimensao das organizacodes influencia a rede

O setor de atividade influencia a rede

0 estabelecimento de parcerias é influenciado pelo periodo de duracao da mesma

Na rede existe proximidade geografica entre as partes envolvidas

Global da Escala Fatores Organizacionais = Estrutura Organizacional + Capacidade Tecnolégica +
Cultura Organizacional + Carateristicas Organizacionais

Quadro 6 - Itens da escala fatores organizacionais.
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Escala 2 - Fatores Influenciadores

A escala referente aos fatores influenciadores apresenta uma boa consisténcia interna, com

valores de alpha de Cronbach classificados de muito bons (para a sub-escala fatores de

sucesso e estabilidade) e razoaveis (para a sub-escala fatores operacionais e estratégicos).

Apos analise fatorial, os 23 itens foram agrupados em fatores de sucesso e estabilidade e nos

fatores operacionais e estratégicos. O quadro 7 representa as designacdes e atribuidas e

respetivos itens da escala dos fatores influenciadores.

ESCALA - FATORES INFLUENCIADORES

Fatores de Sucesso e Estabilidade

Na rede existe perda de confianca nos parceiros

Na rede existe incompatibilidade de interesses e expetativas

Na rede existe poder excessivo por parte dos parceiros

Na rede existe falta de compromisso dos parceiros

Na rede os objetivos divergem

Na rede existe selecao adequada do parceiro

Na rede existem protocolos entre as partes envolvidas

Na rede existe compreensao e entendimento entre os parceiros

Na rede existe compatibilidade entre os parceiros

Na rede existe cooperacao entre os parceiros

Na rede existe um bom relacionamento entre os parceiros

Na rede existe cumprimento dos acordos estabelecidos

Fatores Operacionais e Estratégicos

Na rede existe habilidade em aprender a partir do parceiro

Na rede existe visao estratégica comum

Na rede existe equilibrio de poder e gestao

Na rede existe compatibilidade de recursos entre as partes

Na rede existe intercambio de informacao

Na rede existe flexibilidade organizacional

Na rede existe compatibilidade em termos organizacionais

Na rede existem atitudes cooperativas dos parceiros

Na rede existe uma relacao informal ou de amizade entre os colaboradores

Na rede existe influéncia na tomada de decisao

Na rede existe poder e controlo idéntico entre as partes

Global da Escala Fatores Influenciadores = Fatores de Sucesso e Estabilidade + Fatores Operacionais e

Estratégicos

Quadro 7 - Itens da escala fatores influenciadores.
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Escala 3 - Desempenho Inter-organizacional

Apos analise fatorial definiu-se para o global da escala do desempenho inter-organizacional, a

aprendizagem, capacidade de realizacao dos objetivos, inovacao e satisfacao dos parceiros,

num total de 37 itens (Quadro 8). A consisténcia interna dos itens da escala é classificada de

boa apresentando valores de alpha de Cronbach acima de 0,800.

ESCALA - DESEMPENHO INTER-ORGANIZACIONAL
Aprendizagem

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores uma maior satisfacao profissional

A aprendizagem é valorizada na rede

A aprendizagem adquirida através da rede esta associada a uma aquisicdo continua de formacao
profissional dos seus colaboradores

A aprendizagem adquirida através da rede permite aos colaboradores maior flexibilidade em situacoes de

mudancas organizacionais

A aprendizagem adquirida através da rede influencia as organizacdes envolvidas

A aprendizagem adquirida através da rede cria capital intelectual

A aprendizagem adquirida através da rede permite um incremento da formacao académica inicial dos seus

colaboradores

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores maior valorizacdo profissional

A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores uma maior autonomia

profissional

A rede tem melhorado o seu desempenho porque reconhecer os erros

Capacidade de Realizacdo dos Objetivos

A rede tem melhorado o seu desempenho na coordenacao de esforcos de desenvolvimento das diferentes

areas organizacionais

A rede tem melhorado o seu desempenho na simplificacdo dos processos internos de relacionamento

A rede tem melhorado o seu desempenho porque possui um mecanismo que facilita a transferéncia de

novos conhecimentos através das fronteiras estruturais

A rede tem melhorado o seu desempenho na antecipacao de oportunidades de parcerias estratégicas com

outras organizacoes

A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de novas informacdes nas diferentes areas

do conhecimento

A rede tem melhorado o seu desempenho na adaptacao a mudancas inesperadas

A rede tem melhorado o seu desempenho através do encorajamento dos colaboradores para aumentarem o

seu conhecimento através da frequéncia de cursos, acdes de formacao, etc.

A rede tem melhorado o seu desempenho na reducao da redundancia de informacao e conhecimento

A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de novas formas de conhecimento

A rede tem melhorado o seu desempenho na identificacao de novas parcerias organizacionais

Inovacao

A rede tem melhorado o seu desempenho através da inovacao de processos e equipamentos tecnoldgicos
A aprendizagem adquirida através da rede permite maior desenvolvimento tecnoldgico
O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com o desenvolvimento de

praticas laboratoriais inovadoras
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A aprendizagem adquirida através da rede permite a melhoria dos resultados obtidos através das praticas

laboratoriais

A aprendizagem adquirida através da rede esta associada ao desenvolvimento de estudos de investigacao

nas organizacoes envolvidas

O meu grau de satisfacado em colaborar na rede encontra-se relacionado com a modernizacao

organizacional

A aprendizagem adquirida através da rede permite a partilha de conhecimentos nas praticas laboratoriais

Satisfacdo dos Parceiros

Nao existe satisfacao pessoal na colaboracao que exerco na rede
0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede tem aumentado com o tempo
O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com a adequacdo do ensino

tedrico lecionado na(s) OES

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com a excelente relacdo entre as

necessidades praticas do exercicio decorrentes do estagio e o ensino que é lecionado na(s) OES

0 meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com o grau de credibilidade da(s)
OES

O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a organizacao e estrutura do

estagio do curso de ACSP

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com os conhecimentos e

competéncias que os alunos apresentam

0O meu grau de satisfacdao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a possibilidade de participar

em processos de decisao da rede

O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com o reconhecimento do valor

profissional

O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a comunicacao estabelecida

entre as organizacées

Global da Escala Desempenho Inter-organizacional = Aprendizagem + Capacidade de Realizacdo dos
Objetivos + Inovacao + Satisfacao dos Parceiros

Quadro 8 - Itens da escala desempenho inter-organizacional.

123



Escala 4 - Partilha do Conhecimento

A escala referente a partilha do conhecimento apresenta consisténcia interna que varia entre

muito boa (sub-escala aquisicio do conhecimento) e fraca (sub-escala transferéncia do

conhecimento). Assim, apos analise fatorial surgiram duas dimensdes para avaliar a percecao

sobre a partilha do conhecimento: a aquisicdo e transferéncia do conhecimento (cf. Quadro

9).

ESCALA - PARTILHA DO CONHECIMENTO

Aquisicao do Conhecimento

A rede associa rapidamente as fontes de conhecimento na solucao de problemas

A rede adquire o conhecimento para aplicacoes estratégicas

A rede é capaz de localizar o conhecimento para mudar condicoes de competitividade na area das ACSP

A rede adquire e aplica rapidamente o conhecimento em necessidades de competitividade

A rede torna o conhecimento acessivel aos colaboradores necessitados

A rede tira vantagem de novos conhecimentos

A rede usa o conhecimento para melhorar a eficacia

A rede tem processos para usar o conhecimento na solucao de novos problemas

A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir de experiéncias anteriores

A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir dos erros ja efetuados

A rede tem processos para absorver o conhecimento dos colaboradores

A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre novas metodologias

A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre as praticas laboratoriais

A rede tem processos para gerar novos conhecimentos a partir do conhecimento ja existente

A rede tem processos para integrar diferentes fontes e tipos de conhecimento

A rede tem processos para organizar o conhecimento

Transferéncia do Conhecimento

A rede tem processos para filtrar o conhecimento

A rede tem processos para distribuir conhecimento em varias areas da organizacao

A rede tem processos para distribuir o conhecimento a todas as partes da organizacao

A rede tem processos para usar o conhecimento em novas metodologias laboratoriais

A rede tem processos para converter o conhecimento em novas praticas laboratoriais

A rede tem processos para substituir o conhecimento obsoleto

A rede tem processos para troca de conhecimento entre os colaboradores

A rede tem processos para comparar a transferéncia de conhecimento em relacao a outras organizacoes

A rede tem processos para a colaboracao inter-organizacional na transferéncia do conhecimento

A rede tem processos para transferir o conhecimento organizacional entre os colaboradores

A rede relaciona as fontes de conhecimento aos problemas e desafios

A rede tem processos para a troca de conhecimento com os parceiros da rede

Conhecimento

Global da Escala Partilha do Conhecimento = Aquisicdo do Conhecimento + Transferéncia do

Quadro 9 - Itens da escala partilha do conhecimento.
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6.2. Estudo 2

Os resultados que a seguir se apresentam, referentes ao Estudo 2, estdo relacionados

com as hipoteses de investigacdo formuladas para esta investigacao.

6.2.1. Fatores organizacionais, influenciadores e desempenho

inter-organizacional na aquisicdao do conhecimento

Hipétese H1a - Prevé-se uma relacdo estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e a aquisicdo do

conhecimento.

Pretendeu-se com esta hipdtese analisar a relacdo entre os fatores organizacionais (estrutura
organizacional, capacidade tecnologica, cultura organizacional, carateristicas organizacionais
e o global da escala), os fatores influenciadores (fatores de sucesso e estabilidade, fatores
operacionais e estratégicos e o global da escala) e o desempenho inter-organizacional
(aprendizagem, capacidade de realizacao dos objetivos, inovacao, satisfacao dos parceiros e

o global da escala) com a aquisicao do conhecimento.

Efetuada a correlacdo de Pearson verifica-se que o global da escala dos fatores
organizacionais € de todas a que apresenta uma correlacdo mais elevada (r=0,771) (cf.
Tabela 36). Todas as variaveis estabelecem uma relagao positiva ou direta e significativa
com a aquisicdo do conhecimento com excecao da variavel Rede (“dummy”) (r=-0,222) o
que permite afirmar que, quanto mais elevados os indices nestas variaveis, mais
favoravel é a aquisicdao do conhecimento, mas menor em relacdao a Rede (“Controlo” e

“Experimental”) (Tabela 36).

Variaveis r p
Rede (“dummy”) -0,222 0,050
Estrutura organizacional 0,749 0,000
Capacidade tecnoldgica 0,586 0,000
Cultura organizacional 0,650 0,000
Carateristicas organizacionais 0,264 0,001
Global da escala fatores organizacionais 0,771 0,000
Fatores de sucesso e estabilidade 0,620 0,000
Fatores operacionais e estratégicos 0,531 0,000
Global da escala fatores influenciadores 0,643 0,000
Aprendizagem 0,681 0,000
Capacidade de realizacao dos objetivos 0,676 0,000
Inovacao 0,443 0,000
Satisfacao dos parceiros 0,325 0,000
Global da escala desempenho inter-organizacional 0,699 0,000

Tabela 36 - Correlacao de Pearson entre aquisicdo do conhecimento e variaveis independentes.
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Foram trés os passos para a efetivacdo da regressdao multipla. A primeira variavel a entrar no
modelo de regressao corresponde ao global da escala dos fatores organizacionais pois, como
se pode verificar pelas correlacdes inseridas na tabela anterior, é a que apresenta um maior
coeficiente de correlacdo em valor absoluto. Esta variavel explica no primeiro modelo 59,5%
da variacdo da aquisicdo do conhecimento e o erro padrdao de regressao € de 7,866 que
correspondente a diferenca entre os indices observados e estimados da aquisicdo do
conhecimento.

No segundo modelo de regressao, para além do global da escala dos fatores organizacionais,
entrou a aprendizagem e estas duas variaveis no seu conjunto passaram a explicar 67,1% da
variabilidade total da aquisicdo do conhecimento tendo o erro estimado diminuido para
7,107.

Os resultados do terceiro e Gltimo modelo sdao sumariamente apresentados no quadro 10 que
comprova que sao trés as variaveis preditoras (global da escala dos fatores organizacionais,
aprendizagem e capacidade de realizacao dos objetivos) da aquisicao do conhecimento. A
correlacdo que estas varidveis estabelecem com a aquisicdio do conhecimento é forte
(r=0,831) explicando no seu conjunto 69,1% da variacao da aquisicao do conhecimento. O erro

padrao estimado, neste Gltimo modelo de regressao, diminuiu para 6,914.

VARIAVEL DEPENDENTE = AQUISIGAO DO CONHECIMENTO

R = 0,831

R? = 0,691

R? Ajustado = 0,685

Erro padrao da estimativa = 6,914
Incremento de R? = 0,020

F =9,420
P =0,003
PESOS DE REGRESSAO

Variaveis independentes Coeficiente Coeficiente t p Colinearidade

beta padronizado VIF
Constante -6,908
Global da escala fatores organizacionais 0,334 0,475 7,386 0,000 1,977
Aprendizagem 0,529 0,281 4,657 0,000 1,748
Capacidade de realizacdo dos objetivos 0,345 0,197 3,069 0,003 1,982
Analise de Variancia
Efeito Soma GL Média F p

quadrados quadrados

Regressao 15829,466 3 5276,489 110,363 0,000
Residual 7075,902 148 47,810
Total 22905,368 151

Quadro 10 - Regressao multipla entre aquisicao do conhecimento e as variaveis independentes.
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Utilizou-se o “variance inflaction factor” (VIF) para diagnosticar a multicoliaridade, obtendo
os valores de: VIF=1,977 para o global da escala dos fatores organizacionais, VIF=1,748 na
aprendizagem e VIF=1,982 na capacidade de realizacao dos objetivos, concluindo-se que as
variaveis presentes no modelo ndo sao colineares, uma vez que oscilam entre 1,748 e 1,982
inferiores, portanto, a 10 conforme preconizado por Pestana e Gageiro (2008) (cf. Quadro
10).

Os testes F sao todos estatisticamente significativos, o que leva a rejeicao de nulidade entre
as variaveis que entram no modelo de regressao. Os valores de t, dado apresentarem
significancia estatistica, permitem afirmar que as variaveis que entraram no modelo de
regressao tém poder explicativo na aquisicdo do conhecimento, pois os coeficientes de cada

uma sao diferentes de zero (Quadro 10).

Pelos coeficientes padronizados beta nota-se que o global da escala dos fatores
organizacionais apresenta maior valor preditivo, seguida da aprendizagem e, por Gltimo, a
capacidade de realizacao dos objetivos, variando em sentido direto o que o permite afirmar
que melhores fatores organizacionais, melhor capacidade de aprendizagem e de realizacao

dos objetivos na rede, proporcionam mais aquisicao de conhecimentos (Quadro 10).

0 modelo final ajustado para a aquisicio do conhecimento é dado entdo pela seguinte

formula:

Aquisicdo do conhecimento = -0,6908 + 0,334 global da escala fatores organizacionais +

0,529 aprendizagem + 0,345 capacidade de realizacao dos objetivos

A aquisicdo do conhecimento corresponde a obtencado deste intangivel essencial nos atuais
contextos intra e inter-organizacionais. O acesso ao conhecimento em detrimento da sua
aquisicao constitui um dos principais motivos para a formacao de redes com base no
conhecimento (Grant e Bander-Fuller, 2004). Diversos sdo os fatores que tém uma relacao
positiva com a aquisicdio de conhecimento que, por sua vez, proporcionam maior

desenvolvimento das organizacées envolvidas em rede.

Nesta investigacdo, para ambas as redes (“controlo” e experimental”), os fatores
organizacionais sao determinantes na aquisicao do conhecimento, seguidos da aprendizagem
e capacidade de realizacao dos objetivos. Embora o estudo tenha incidido sobre duas redes
distintas em termos de localizacao, complexidade e dinamismo, ndo se observam diferencas
nos resultados obtidos para as duas redes selecionadas. Os resultados podem ser justificados
pelas carateristicas sociodemograficas e profissionais das amostras das duas redes, as quais

sdo muito idénticas. Além disso, no caso concreto da aquisicdo do conhecimento, o aporte
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deste intangivel para a rede esta (entre outros fatores que serdo neste contexto especificados
detalhadamente) condicionado pelo tipo de organizacées, que no caso concreto desta
investigacao sao, para as duas redes selecionadas, organizacoes de salde e de ensino superior
politécnico e, possivelmente, por este motivo também nao foram detetadas diferencas nos
resultados obtidos.

Analisando, em primeiro lugar, os fatores organizacionais € importante relacionar a aquisicao
do conhecimento com a estrutura organizacional, com a capacidade tecnologica, cultura e

inovacao organizacional e carateristicas organizacionais.

A estrutura organizacional nesta investigacao encontra-se relacionada com a comunicacao e
informacao, lideranca e com o trabalho em equipa. A comunicacao nas redes organizacionais
€ realizada entre os varios atores de diversas formas (por e-mail, em reunides, etc.)
pretendendo-se que seja abrangente a toda a rede, por forma a colocar em interacao
diferentes intervenientes e areas do saber (Geiger e Antonacopoulou, 2009). Quanto mais
eficaz for a comunicacao, mais informacao circula na rede permitindo entre outros aspetos, a
resolucao de problemas (Whittle et al., 2008; Agarwall et al., 2010), aumentar a confianca,
diminuir o oportunismo e estabelecer relacionamentos baseados no compromisso. Por outro
lado, o fluxo de informacao e, consequente, comunicacdo € mediada por individuos que
percecionam, processam essa informacao de forma individualizada e, lhe atribuem um valor
especifico. Consoante o valor atribuido a informacao e a pertinéncia da comunicacdo num
determinado contexto, assim, aquela € mais ou menos adquirida e posteriormente partilhada.
Neste caso, os atores possibilitam que a informacdo possa ser adquirida, ou pelo contrario,
que fique retida e anulada, enviesando o conhecimento partilhado, comprometendo a livre
circulacao da informacdo e, em Ultima analise, o funcionamento da rede (Smith e Lewis,
2011).

A lideranca também interfere com a aquisicao do conhecimento de diferentes formas. O
comportamento do lider influencia os padroes da organizacdao e canais de comunicacao,
porque ¢é o lider que promove ou nao os relacionamentos informais e/ou formais que vao estar
na base do relacionamento inter-organizacional. Por sua vez, o estabelecimento de
relacionamentos inter-organizacionais estdao associadas a aquisicdo do conhecimento
(Balkundi e Kilduff, 2006). Contudo, a lideranca pode apresentar-se determinante na
aquisicdo do conhecimento a um nivel intra-organizacional com consequéncias para o nivel
inter-organizacional. Nesta situacdo, compete ao lider promover e implementar a motivacao,
o empenho, a satisfacao e a aprendizagem individual e coletiva e valorize o conhecimento,
por forma a impulsionar estrategicamente o conhecimento dentro da organizacao e,

consequentemente, para fora do organizacao (Sergiovanni, 2004).
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Ainda relacionado com a estrutura organizacional, os resultados obtidos nesta investigacao
destaca o valor do trabalho em equipa para a gestao do conhecimento numa rede. O trabalho
em equipa esta relacionado com os modos de explorar a base de conhecimento da
organizacao e de se desenvolver estrategicamente como uma “organizacao que aprende”
(Katz et al., 2000). As equipas de trabalho sdo constituidas por profissionais diversos que
aportam diferentes conhecimentos, habilidades, qualificacoes e experiéncias. Assim, verifica-
se de forma individual a aquisicdo de conhecimento em diferentes contextos e de formas
diferentes, com vista ou em funcao dos objetivos e metas da organizacao. Quando as
organizacoes estao em rede com outras, o trabalho em equipa tem singular significado, pois
ajuda a instituir um relacionamento inter-organizacional baseado na cooperacao entre as

pessoas, favorece mais rapidamente a inovacao e o trabalho em rede (Katz et al., 2000).

Relativamente a capacidade tecnoldgica, a teoria de redes, abordada neste estudo, refere
que apresenta extrema importancia nos relacionamentos inter-organizacionais e,
consequentemente, na aquisicdo do conhecimento. De facto, as organizacdes com um
desenvolvimento tecnologico acentuado podem nao ter pretensao para o estabelecimento de
redes inter-organizacionais porque se consideram mais poderosas (Tidd et al.,2003). Todavia,
uma outra perspetiva sugere que uma rede é bem-sucedida se aprender a partir do seu
parceiro a gerir e dinamizar um conjunto de competéncias de indole tecnologico com vista a
reforcar e a alcancar a competitividade da organizacdo. O papel da tecnologia e das pessoas
na gestdo do conhecimento é fundamental numa rede organizacional, conferindo uma relacao
sinérgica para a aquisicdo do conhecimento. Isto significa que as organizacdes sao sistemas
sociotécnicos capazes de capturar as interconexdes entre pessoas e tecnologia. O subsistema
social compreende as pessoas, com suas carateristicas fisiologicas e psicologicas, niveis de
qualificacdo (formacdo e experiéncia) resultado da aquisicao do conhecimento. O subsistema
técnico compreende as condicdoes técnicas, o ambiente de trabalho, as instalacdes, as
maquinas, os equipamentos, as ferramentas e os procedimentos e normas operacionais para a
aplicacao das competéncias pessoais (Katz et al., 2000). A partilha de tecnologia, relacoes
pessoais e relacbes inter-organizacionais tém sido apresentados como formas que apoiam a

aquisicao, acumulacao e fomentacao do conhecimento (Inkpen, 1996).

A cultura, contrariamente aos recursos fisicos, ndo € uma entidade estruturalmente
identificavel e requer que a organizacdao seja dotada de forte motivacdo, empenho,
dedicacao, consciencializacao, flexibilizacao e uma gestao firme na forma como se adquire,

cria, aplica, distribui e gera o conhecimento.
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Segundo a teoria de redes, a existéncia de uma cultura organizacional que estimule os seus
membros para criar conhecimento, revela-se com um fator de extrema importancia (Franco
et al., 2011). Conhecer a cultura organizacional do parceiro e compreender as suas reacoes
no desenvolvimento da relacao sao fatores identificados para o sucesso das redes e,

consequentemente, a aquisicao do conhecimento (Argente-Linares et al., 2012).

A inovacao € um outro aspeto da aquisicdo e corresponde a criacao de novo conhecimento a
partir da aplicacdo de conhecimento ja existente (Rogers, 2004). E necessario um esforco
combinado e um alto grau de experiéncia no reconhecimento e captura de novo
conhecimento. Assim, as redes promovem o acesso ao conhecimento através da adocao
atempada da inovacao (Meier, 2011). Davenport (2006) chega mesmo a afirmar que os
trabalhadores do conhecimento sdo responsaveis por incentivar a inovacdo e o crescimento

das redes organizacionais.

Por ultimo, € necessario salientar de que forma as proprias carateristicas organizacionais
influenciam a aquisicao de conhecimento em redes inter-organizacionais. O estabelecimento
de redes implica um conjunto de carateristicas organizacionais que devem ser tomadas em
consideracao (Ritter e Gemunden, 2003).De fato, a dimensao da organizacao, a localizacao
geografica, o setor de atividade e o periodo de duracao estabelecido nos relacionamentos
inter-organizacionais sao aspetos fundamentais. As organizacbes de grande ou pequena
dimensao deverao recorrer mais largamente a redes organizacionais, por forma a alargar o
seu leque de conhecimento para o desenvolvimento estratégico na aquisicdo de conhecimento
que, posteriormente, sera partilhado e disseminado. O alcance geografico da rede reflete
também a motivacdo que da lugar a sua formacao e pode estar associado a maior facilidade
na aquisicao e aporte de conhecimento para a rede (Walter, 2003). Por outro lado, o periodo
de duracdao estabelecido nos relacionamentos inter-organizacionais €& um aspeto
indispensavel, ja que pode influir o tempo de aquisicao de conhecimento pelas organizacoes
(Franco, 2001). O setor de atividade pode ser uma premissa chave na aquisicao do
conhecimento, porque pode ser vantajoso no estabelecimento de um relacionamento em rede
a selecao de um parceiro do mesmo setor de atividade ou, pelo contrario, pode ser mais
vantajoso a selecao de um parceiro distinto (Ritter e Gemunden, 2003). No caso concreto
desta investigacdo, o setor de atividade é diferente e ¢ uma mais-valia na aquisicdo de
conhecimento. Este fato pode estar associado a partilha de experiéncias distintas que
permitem o enriquecimento dos diversos atores da rede. A gestao colaborativa e a capacidade
para trabalhar com organizacdes de outro setor sao fatores que deveriam ser considerados
para as redes terem sucesso porque podem permitir aos atores envolvidos a aquisicao de

novos conhecimentos e a sua aplicacao ao contexto real de trabalho (Meirovich, 2010).
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De forma resumida, todos os fatores organizacionais supra evidenciados, tem uma estreita
correlagdo com a aquisicao do conhecimento. O modelo de regressao evidenciou a forte
predicao do global da escala dos fatores organizacionais o que significa que nenhum dos
fatores organizacionais de forma isolada tem mais importancia para a aquisicdo do
conhecimento. Todos estes fatores sao de igual forma preditores como se torna evidente pela

correlacao com o global da escala dos fatores organizacionais.

De referir ainda que as redes, segundo o modelo de regressao multipla obtido, sdo criticas
ndo sO para aceder ao conhecimento através dos fatores organizacionais (anteriormente
referidos), mas sdo também relevantes para a aprendizagem e capacidade de realizacao dos
objetivos.

Relativamente a aprendizagem, os resultados obtidos para ambos as redes (“controlo” e
“experimental”) evidenciam-na como preditora da aquisicdio do conhecimento. Neste
contexto, varios estudos (Hyder e Abraha, 2004; Balkundi e Kilduff, 2006; Bai e O'Brien, 2008)
tém sugerido as redes organizacionais como uma plataforma para a aprendizagem
organizacional, permitindo as organizacdes a aquisicdo de conhecimento através dos atores
envolvidos na rede. Chen et al. (2009) consideram que as redes sao orientadas para a

aprendizagem, quando existe intencdo de adquirir competéncias e conhecimento.

Segundo Franco (2006), num processo de rede inter-organizacional a aprendizagem que se
produz resulta do acesso ao conhecimento como da possessao de capacidades para assimilar
tal conhecimento. O desenvolvimento de redes pode ser o método mais rapido e eficaz para
adquirir conhecimentos. Hillebrand e Biemaus (2003) identificaram quatro passos que podem
ocorrer dentro de um processo de aprendizagem inter-organizacional. O primeiro passo
envolve a participacao de uma organizacao no meio envolvente para a identificacao de novos

conhecimentos, justificando assim os resultados obtidos no modelo de regressao multipla.

Neste contexto, a teoria da aprendizagem parte do principio que as organizagoes
experimentam e aprendem com outras organizacoes sem terem a preocupacao da
maximizacdo da eficiéncia o que corrobora nos resultados obtidos, ou seja, quanto mais

aprendizagem na rede inter-organizacional, mais aquisicao de conhecimento.

Por Ultimo, € necessario relacionar, os objetivos de execucdao da rede e a aquisicdo do
conhecimento, visto existir uma predicdo direta através do modelo de regressao mdultipla
obtido. Rai et al., (1996) referem que um relacionamento inter-organizacional é mutuamente
benéfico quando as partes envolvidas estdo convencidas de que necessitam de um parceiro
para alcancar os seus objetivos. Por meio da definicao clara dos objetivos, é possivel saber
nao apenas onde estdao os conhecimentos especificos, Uteis a rede, mas quais os tipos de

conhecimento que as organizacdes precisam para serem fortalecidas (Franco, 2011; Franco et

131



al., 2011). Assim, a definicio dos objetivos € um “mecanismo” através do qual as
organizacoes conseguem de forma objetiva e muito direcionada adquirir conhecimento que

necessitam.

De forma esquematica o modelo de regressdao para a aquisicdio do conhecimento

configura-se da seguinte forma:

Global da escala fatores
organizacionais \ 0,475

0,281 \
-
>

0,197

AQUISICAO DO
CONHECIMENTO

Aprendizagem

Capacidade de realizacéo /

dos obietivos

Figura 5 - Sintese das relagcoes entre aquisicao do conhecimento e variaveis independentes.

Em sintese: Confirma-se parcialmente a hipotese H1a, mais precisamente, para as
varidveis: global da escala dos fatores organizacionais, aprendizagem e capacidade de

realizag¢do dos objetivos.

6.2.2. Fatores organizacionais, influenciadores e desempenho

inter-organizacional na transferéncia do conhecimento

Hipétese H1b - Prevé-se uma relacdo estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e a transferéncia

do conhecimento.

Com esta hipotese, pretendeu-se conhecer se os fatores organizacionais (estrutura
organizacional, capacidade tecnologica, cultura organizacional, carateristicas organizacionais
e o global da escala), os fatores influenciadores (fatores de sucesso e estabilidade, o fatores
operacionais e estratégicos e o global da escala) e o desempenho inter-organizacional
(aprendizagem, capacidade de realizacao dos objetivos, inovacao, satisfacao dos parceiros e

o global da escala) interagem na predicao da transferéncia do conhecimento.
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Na tabela 37 estao expressos os valores das correlacdes de Pearson que variam entre r=0,304
para capacidade de realizacdo dos objetivos e r=0,587 para o global da escala fatores
organizacionais. Excetuando a Rede (“dummy”), as diferencas com as restantes variaveis sao
estatisticamente significativas. Deste modo, também na transferéncia de conhecimento nao
se observam diferencas para as duas redes estudadas. Provavelmente, a justificacao dos
resultados prende-se com os mesmos pressupostos que foram, anteriormente, discutidos para

a aquisicao do conhecimento.

Variaveis r p
Rede (dummy) -0,171 0,059
Estrutura organizacional 0,544 0,000
Capacidade tecnologica 0,446 0,000
Cultura organizacional 0,455 0,000
Carateristicas organizacionais 0,345 0,001
Global da escala fatores organizacionais 0,587 0,000
Fatores de sucesso e estabilidade 0,527 0,000
Fatores operacionais e estratégicos 0,360 0,000
Global da escala fatores influenciadores 0,504 0,000
Aprendizagem 0,541 0,000
Capacidade de realizacao dos objetivos 0,483 0,000
Inovacao 0,304 0,000
Satisfacao dos parceiros 0,351 0,000
Global da escala desempenho inter- 0,547 0,000
organizacional

Tabela 37 - Correlacao de Pearson entre transferéncia do conhecimento e as variaveis independentes.

Relativamente ao primeiro modelo de regressao registou-se a entrada da variavel global da
escala fatores organizacionais, pois como se pode verificar pelas correlacoes apresentadas na
tabela anterior é a que apresenta um maior coeficiente de correlacao em valor absoluto. Esta
variavel explica no primeiro modelo 34,4% da variacdo da transferéncia do conhecimento e o

erro padrao de regressao € de 8,712.

No segundo modelo de regressao entrou a variavel fatores de sucesso e estabilidade passando
as duas variaveis a explicar 40,5% da variabilidade diminuindo o erro estimado para 8,330. O
terceiro modelo de regressao vai englobar, além das variaveis ja descritas, a satisfacao dos
parceiros, que no conjunto passam a explicar 43,1% de variabilidade, com um erro estimado
de 8,171 (cf. Quadro 11).
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VARIAVEL DEPENDENTE = TRANSFERENCIA DO CONHECIMENTO

R =0,656

R? = 0,431

R? Ajustado = 0,419

Erro padrao da estimativa = 8,171
Incremento de R? = 0,026

F =6,889
P =0,010
PESOS DE REGRESSAO

Variaveis independentes Coeficiente Coeficiente t p Colinearidade

beta padronizado VIF
Constante - 8,361
Global da escala fatores organizacionais 0,237 0,386 5,110 0,000 1,490
Fatores de sucesso e estabilidade 0,353 0,275 3,699 0,000 1,442
Satisfacao dos parceiros 0,382 0,171 2,625 0,010 1,108
Analise de Variancia
Efeito Soma GL Média F p

quadrados quadrados

Regressao 7530,496 3 2510,165 37,600 0,000
Residual 9947,269 149 66,760
Total 17477,765 152

Quadro 11 - Regressao multipla entre transferéncia do conhecimento e as variaveis independentes.

Os testes F sao todos estatisticamente significativos permitindo a rejeicao de nulidade entre
as variaveis que entraram no modelo de regressao. Os valores de (t) dado apresentarem
diferencas estatisticas significativas permitem afirmar que as variaveis global da escala
fatores organizacionais, fatores de sucesso e estabilidade e a satisfacdo dos parceiros tém
poder explicativo na transferéncia do conhecimento, pois os coeficientes de cada uma das
variaveis sdo diferentes de zero, confirmando-se assim a hipotese parcialmente para estas

variaveis, nao se confirmando em relacéo as restantes.

Obtiveram-se valores de VIF para o global da escala fatores organizacionais de VIF=1,490,
para os fatores de sucesso e estabilidade de VIF=1,442 e de VIF=1,108 na satisfacao dos

parceiros.

Finalmente, pelos coeficientes padronizados beta nota-se que o global da escala fatores
organizacionais apresenta maior peso preditivo sendo seguido pelos fatores de sucesso e
estabilidade, surgindo em ultimo lugar a satisfacdo dos parceiros da rede. Em suma,
confirma-se parcialmente a hipotese formulada (H1b) para as variaveis preditoras que
entraram no modelo de regressao o que o permite afirmar que melhores fatores
organizacionais, melhores fatores de sucesso e estabilidade e de satisfacao dos parceiros,

permitem mais transferéncia de conhecimentos na rede inter-organizacional.
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Do resultado desta regressao multipla, resultou a seguinte formula global:

Transferéncia do conhecimento = -8,361 + 0,237 global da escala fatores organizacionais +

0,353 fatores de sucesso e estabilidade + 0,382 satisfacao dos parceiros

A transferéncia do conhecimento associada ao conceito de rede corresponde ao processo pelo
qual cada parceiro de uma rede é influenciado pela experiéncia do outro (Argote e Ingram,
2000). Minbaeva et al. (2003) consideram que o fator chave na transferéncia de conhecimento
nao é o conhecimento original do detentor, mas a extensao pela qual o recetor adquire esse

conhecimento e o utiliza nas suas operacoes.

Grant (1996) considera a transferéncia, agregacdo, apropriacdo e especializacdo como
carateristicas do conhecimento necessarias a criacao de valor no quadro da sua utilizacdo
numa rede inter-organizacional. Neste sentido, a transferéncia do conhecimento é um

instrumento fulcral nos relacionamentos entre as organizacdes (Kluge et al., 2002).

Nesta investigacdo, para ambas as redes (“controlo” e “experimental”), os fatores
organizacionais sao determinantes também na transferéncia do conhecimento, seguidos dos
fatores de sucesso e estabilidade e satisfacao dos parceiros. Para Grant e Baden (2004), as
organizagdes servem, em simultaneo, como mecanismos de transferéncia de conhecimento
social e fontes de criacao de novo conhecimento ou aprendizagem. Sem aquisicao nao ocorre
a transferéncia de conhecimento numa rede inter-organizacional. Assim, tendo em
consideracao que as redes inter-organizacionais servem, em paralelo, como mecanismos de
transferéncia de conhecimento e como fontes de criacdo de novo conhecimento, é relevante
referir que a influéncia dos fatores organizacionais para a transferéncia do conhecimento, é
justificada da mesma forma que a sua aquisicao. Contudo, é indispensavel realcar algumas
particularidades e justificar o seu significado ou introduzir questdes na otica da transferéncia
do conhecimento. De destacar o papel da tecnologia para as redes selecionadas, porque esta
relacionada com a populacao do estudo, que sao os TACSP, os quais exercem as suas atividade
organizacionais através de meios tecnoldgicos. A tecnologia € uma das principais ferramentas
de trabalho das organizagdes de salude e, em particular, dos TACSP. As organizacdes de saude
e os TACSP devem aprender como transferir conhecimento tecnologico na rede que
estabelecem com outras organizacfes e, simultaneamente devem posicionar-se de modo a
estar a par com os mais recentes desenvolvimentos cientificos e tecnoldgicos. Neste
contexto, os TACSP sdao também uma variavel da gestdao de mudanca, em que as aspiracoes e
valores sdo pré-requisitos do projeto inter-organizacional. Alias, o papel das pessoas e da
tecnologia na transferéncia do conhecimento é fundamental nas redes inter-organizacionais

estudadas, o que esta de acordo com a literatura (e,g., Rossetti et al., 2008).
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De destacar, igualmente, a cultura, porque as organizacbes pertencentes as redes inter-
organizacionais “controlo” e “experimental” comportam diferencas culturais significativas.
Assim, o efeito cultural é fundamental na interacao dos atores e das redes organizacionais
envolvidas no presente estudo. Do ponto de vista operacional, pode dizer-se que é a através
da cultura organizacional que as competéncias individuais e o conhecimento se combinam
para produzir valor. A insercao de uma nova cultura permite a transferéncia de boas praticas
da sociedade do conhecimento as quais afetam de maneira positiva as organizacées,
nomeadamente, as carateristicas estruturais e as redes de relacionamento (Rossetti et al.,
2008).

No contexto dos fatores de sucesso e estabilidade, a literatura realca a sua importancia
relativamente a transferéncia do conhecimento o que estad de acordo com os resultados
obtidos através dos modelos de regressao multipla para as duas redes aqui estudadas. De
acordo com Muthusamy e White (2005), as trocas sociais sob a forma de compromisso
reciproco, confianca e influéncia mutua entre os parceiros estao relacionados de um modo
positivo com a aprendizagem e transferéncia de conhecimento nas redes inter-
organizacionais. Franco (2011) e Franco et al. (2011) argumentam também que a confianca
nao so6 desempenha um papel importante no sucesso das redes, mas também tem uma forte
influéncia sobre a continuidade e a manutencao dos relacionamentos entre organizacdes.
Outros autores tém identificado a confianca entre os parceiros como um fator-chave que pode
ajudar a minimizar as incertezas e reduzir a ameaca do oportunismo nas redes organizacionais
(Mitsuhashi e Greve, 2009). A confianca desenvolve-se com o tempo, a medida que os
individuos avaliam a confiabilidade uns dos outros, através de interagées. Lacos fortes entre
organizacdes estao associados com grandes trocas de informacao e aceleram a transferéncia
de conhecimento tacito das organizagdes e implicam uma confianca solida entre os
participantes (Ozman, 2009). Assim, o capital relacional baseado na confianca mitua e na
interacdo ao nivel individual entre os parceiros da rede, cria as bases para a transferéncia de
conhecimento (Kale et al., 2000). Para Luo (2002), a confianca mdtua € um fator que tem
sido argumentado como contribuindo para uma reducdao de incerteza acerca do
comportamento oportunista que pode surgir por parte do(s) parceiro(s) envolvido(s) numa
rede de cooperacdo. Tem sido amplamente argumentado que um excesso de poder é negativo
para a compreensdo da interacdo dentro e entre organizacdes e, consequente, transferéncia
de conhecimento através das mudancas nos niveis de conhecimento e de desempenho dos

recetores desse conhecimento (Inkpen e Tsang, 2005).

Para que o processo de transferéncia de conhecimento possa ser bem-sucedido, as relagées
entre os varios intervenientes deve ser mediada por trabalho em equipa (Yusuf, 2008). Estes
mediadores do conhecimento podem adotar diferentes formas, em que o compromisso
estabelecido entre os parceiros, a compreensao, a compatibilidade e a cooperacao podem ser

considerados fatores de sucesso e de estabilidade inter-organizacional. Todos estes fatores
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permitem transferir, partilhar, disseminar conhecimento e, dinamizar um conjunto de
competéncias de indole tecnoldgico, de mercado e organizacional, com vista a reforcar e a
alcancar a competitividade da rede (Hakansson e Snehota, 1995, Williams, 2005). Os
relacionamentos de cooperacao envolvem gradualmente compromissos que sao estabelecidos
intra e/ou inter as partes envolvidas. Este compromisso é desenvolvido com o tempo e isso
cria uma interdependéncia e toma lugar dentro de um amplo contexto de rede permitindo
amplificar a transferéncia de conhecimento no decorrer do tempo de relacionamento (Franco,
2001).

Paralelamente, a transferéncia de conhecimento € um processo complexo que depende, em
grande parte, das carateristicas das organizacdes, mas também do tipo de gestado estratégica
que elas adotam, nomeadamente na selecao do parceiro apropriado (Siegel et al., 2007 e
Franco, 2010). Para Lajara et al. (2003), a selecdo do parceiro apropriado tém um impacto
significativo no sucesso de uma rede inter-organizacional, mas desde que essa escolha
determine uma conjugacdo de capacidades e recursos disponiveis para o relacionamento e,

consequente, transferéncia do conhecimento.

Segundo a teoria de redes, embora a relacao inter-organizacional envolva um protocolo
(contrato) entre as partes envolvidas, deve salientar-se que uma rede é um fenémeno, que
nem de longe nem de perto se resume a um mecanismo formal. Antes de assumirem
compromissos, as organizacoes tém mais flexibilidade, bem como mais espaco para explorar o
seu relacionamento e resolver as questdes que poderiam causar problemas mais tarde. Assim,
os relacionamentos informais sao um ponto de partida natural para relacées mais formais e
tem por base relacbes de compromisso que promovem a transferéncia de conhecimento. As
redes procuram estabelecer um relacionamento forte, com vista a estandardizar algumas
formas de acao, reforcando, deste modo, o compromisso que cada unidade tem na estrutura
de redes. Sharma (2003) evidenciam que fortes ligacoes proporcionam canais de transferéncia

de conhecimento, assim como a motivacao para a realizar.

Em resumo os fatores de sucesso e estabilidade, segundo o modelo de regressao multipla aqui
obtido, interferem na transferéncia de conhecimento, nomeadamente, através da confianca,
compromisso, compreensao, dos mecanismos de cooperacao, compatibilidade,
estabelecimento de protocolos e selecio adequada dos parceiros da rede inter-

organizacional.

Por Ultimo, no modelo de regressao para a transferéncia do conhecimento, a satisfacdo dos
parceiros influencia diretamente esta dimensao do conhecimento. Por forma a explicar este
resultado, é importante referir que as redes estudadas tém carateristicas peculiares sendo
constituidas por membros distintos e apresentam dinamicas diferentes sendo, muitas vezes,

fonte geradora de insatisfacoes e conflitos. Contudo, ambas apresentam a satisfacdo como
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uma variavel importante para a explicacdo da transferéncia do conhecimento. Tendo em
consideracdo as dimensdes aquisicdo e transferéncia do conhecimento, dependentes na
partilha do conhecimento, a satisfacao dos parceiros pode ser explicada pela sinergia de

ambas.

Deste modo, a variavel global da escala dos fatores organizacionais torna-se uma variavel
importante para a explicacao do modelo de regressao relativamente a satisfacdo porque,
quanto melhor for o ambiente da rede, que favoreca a criatividade dos seus membros, melhor
sera a satisfacao deles no seio da rede. Os fatores organizacionais da rede podem estar
ligados a capacidade dos membros interagirem entre si na procura da solucdo dos problemas.
Para que essa interacdo possa ser bem-sucedida, a lideranca na rede é um fator chave,
porque o lider tem a responsabilidade de diluir conflitos, possibilitando a criacdo de um
ambiente mais propicio aos objetivos das organizacdes que estabelecem relacionamentos com

outras em rede.

A satisfacdo também pode estar relacionada com a capacidade de realizacdo dos objetivos.
Existe mais satisfacao, se os objetivos individuais num ambiente de rede forem alcancados o
que possibilita a resolucao de problemas, mas que, ao mesmo tempo, tenha mecanismos de
controlos fortes, que impecam acdes oportunistas de alguns potenciais atores. A questao
entre objetivos individuais e objetivos da rede é sempre uma variavel complexa nas relacoes
inter-organizacionais. Sendo a rede uma estrutura formada pela inclusdo de varios agentes
coletivos, os objetivos das redes serao diferentes dos objetivos individuais. Assim, existe uma
preocupacao dos atores em rede de garantirem a sua sustentabilidade por meio da inclusao
de mecanismos de controlo. Por outras palavras, as organizacoes individuais estariam mais
satisfeitas, se participassem de relacionamentos cooperativos e possuissem mecanismos de
controlos claramente definidos. Por sua vez, a transferéncia do conhecimento manifesta-se
através das mudancas nos niveis de conhecimento e de desempenho dos recetores/atores
desse conhecimento, refletindo uma interacdao continua e dinamica entre o conhecimento

tacito e o conhecimento explicito (Pereira e Pedrozzo, 2005).

Ao interligar a satisfacdo com os fatores de sucesso e estabilidade (preditores da
transferéncia do conhecimento) a confianca pode ser um fator preponderante, que esta inter
ligado com todas as variaveis. Para que a rede possa ter um ambiente saudavel, a confianca é
fulcral nesse sentido. Existe mais transferéncia de conhecimento quanto mais confianca as
organizacbes depositarem umas nas outras. As redes procuram estabelecer um
relacionamento forte, com vista a estandardizar algumas formas de acao, reforcando, deste
modo, o compromisso que cada unidade tem na estrutura de redes. A responsabilidade de um
processo de transferéncia de conhecimento pertence a todos os intervenientes da rede e

quanto mais confianca, mais satisfacao dos parceiros, melhor a resolucao de problemas e um
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funcionamento eficaz da rede inter-organizacional, com vista a transferéncia de mais

conhecimento.

De forma esquematica o modelo de regressao para a transferéncia do conhecimento

configura-se da seguinte forma:

Global da escala fatores

organizacionais

0,386

Fatores de sucesso e 0,275 TRANSFERENCIA DO
estabilidade CONHECIMENTO

\L/

0,171

Satisfacdo dos parceiros /

Figura 6 - Sintese das relagoes entre transferéncia do conhecimento e variaveis independentes.

Em sintese: Confirma-se parcialmente a hipotese H1b, mais precisamente para as
variaveis: global da escala dos fatores organizacionais, fatores de sucesso e

estabilidade e satisfacdo dos parceiros na rede.

6.2.3. Fatores organizacionais, influenciadores e desempenho

inter-organizacional na partilha do conhecimento

Hipotese H1c - Prevé-se uma relacdo estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e a partilha do

conhecimento.

A hipdtese H1c esta relacionada com a variavel depende partilha do conhecimento global que
corresponde a aquisicdo e transferéncia do conhecimento. Pretendeu-se conhecer se os
fatores organizacionais, os fatores influenciadores e o desempenho inter-organizacional

interagem na predicao da partilha do conhecimento global.

No que concerne a partilha do conhecimento global, verifica-se que se estabelecem
relacodes significativas com todas as variaveis, com excecao da Rede (variavel “dummy”)
e, que as correlacdes oscilam entre r=0,151 e r=0,746. Neste sentido, quanto maiores os
indices das variaveis mais forte é a partilha do conhecimento global (cf. Tabela 38).
Visto nao serem observadas relacdes significativas para a variavel “dummy”, nao
existem, tal como sucedeu nas hipoteses anteriores, diferencas a considerar

relativamente as redes em estudo (“controlo” e “experimental”).
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Variaveis r P
Rede (dummy) -0,217 0,055
Estrutura organizacional 0,711 0,000
Capacidade tecnoldgica 0,567 0,000
Cultura organizacional 0,609 0,000
Carateristicas organizacionais 0,328 0,001
Global da escala fatores organizacionais 0,746 0,000
Fatores de sucesso e estabilidade 0,627 0,000
Fatores operacionais e estratégicos 0,490 0,000
Global da escala fatores influenciadores 0,629 0,000
Aprendizagem 0,670 0,000
Capacidade de realizacao dos objetivos 0,638 0,000
Inovacao 0,411 0,000
Satisfacao dos parceiros 0,368 0,000
Global da escala desempenho inter- 0,684 0,000
organizacional

Tabela 38 - Correlacao de Pearson entre partilha do conhecimento global e as variaveis independentes.

A consecucao do modelo de regressao entre as variaveis independentes e a partilha do
conhecimento global levou a realizacdo de cinco passos. A primeira variavel a entrar no
modelo de regressao correspondeu ao global da escala dos fatores organizacionais que
explicou no primeiro modelo 55,7% da variacao da partilha do conhecimento global e o erro

padrao de regressao foi de 14,146.

No segundo modelo de regressao, para além do global da escala dos fatores organizacionais,
entrou a aprendizagem e estas duas variaveis no seu conjunto explicam 63,6% da variabilidade

total e um erro estimado de 12,861.

O terceiro modelo de regressao vai englobar além das variaveis ja descritas os fatores de
sucesso e estabilidade, que no conjunto passam a explicar 65,0% de variabilidade, com um

erro estimado de 12,654.

O quarto modelo de regressdao vai englobar, também, a varidavel global da escala do
desempenho inter-organizacional, que no conjunto explica 66,2% de variabilidade, com um

erro estimado de 12,483.
0 quinto e ultimo modelo de regressao retira a variavel aprendizagem, explicando no seu

conjunto 66,0% da variacao da partilha do conhecimento global, sendo o erro padrao da
estimativa de 12,477 (cf. Quadro 12).

140



VARIAVEL DEPENDENTE = PARTILHA DO CONHECIMENTO GLOBAL

R=0,812

R? = 0,660

R? Ajustado = 0,653

Erro padrao da estimativa = 12,477
Incremento de R? = -0,002

F=0,839
P =0,361
PESOS DE REGRESSAO

Variaveis independentes Coeficiente Coeficiente t p Colinearidade

beta padronizado VIF
Constante - 17,569
Global da escala fatores organizacionais 0,553 0,457 7,056 0,000 1,828
Global da escala desempenho inter-organizacional 0,565 0,262 3,617 0,000 1,654
Fatores de sucesso e estabilidade 0,302 0,223 3,913 0,000 1,946
Analise de Variancia
Efeito Soma GL Média F p

quadrados quadrados

Regressao 44721,020 3 14907,007 95,764 0,000
Residual 23038,243 148 155,664

Total 67759,263 151

Quadro 12 - Regressao multipla entre partilha do conhecimento global e as variaveis independentes.

Igualmente nao se denotam problemas de colinearidade uma vez que os valores do VIF
oscilam entre VIF=1,828 no global da escala dos fatores organizacionais e VIF=1,946 no global

da escala do desempenho inter-organizacional (Quadro 12).

Os valores de F e t ao apresentarem-se estatisticamente significativos levam a rejeicdo de
nulidade entre as variaveis que entraram no modelo, constituindo-se como preditoras da

partilha do conhecimento global (Quadro 12).

Os coeficientes padronizados beta apresentam os seguintes valores: 0,457 para o global da
escala fatores organizacionais, 0,262 para o global da escala do desempenho inter-
organizacional e 0,223 para os fatores de sucesso e estabilidade (cf. Quadro 12). Assim, os
coeficientes padronizados beta sugerem que o global da escala dos fatores organizacionais
apresenta maior peso preditivo sendo o de menor os fatores de sucesso e estabilidade. Estes
resultados permitem afirmar que melhores fatores organizacionais, melhor desempenho inter-
organizacional e a presenca de fatores de sucesso e estabilidade incita a partilha de
conhecimento global. Em suma, confirma-se parcialmente a hipotese formulada para as

variaveis preditoras que entraram no modelo de regressao.
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Perante os resultados obtidos a formula do modelo final ajustado para a partilha do

conhecimento global é a seguinte:

Partilha do conhecimento global = -17,569 + 0,553 global da escala fatores organizacionais +
0,302 global da escala desempenho inter-organizacional + 0,565 fatores de sucesso e
estabilidade

Segundo a teoria do conhecimento também referenciada neste estudo, o conhecimento,
enquanto recurso, durante algum tempo, nao foi tido nem considerado no campo
organizacional como um fator de exceléncia e de diferenciacao. Todavia, com as rapidas e
constantes mutacdes nos mercados, as sucessivas mudancas no plano das tecnologias e com a
globalizacdo, a posse de bens tangiveis deixou de marcar a diferenca. Nas Gltimas décadas, as
organizacbes, tanto privadas como pulblicas, passaram, de forma crescente, a
consciencializar-se da importancia da revisao dos seus modelos de gestao e a dar importancia

ao conhecimento, enquanto recurso valioso (Massingham, 2004; Assudani, 2005).

Kluge et al. (2002) referem que numa organizacao, o conhecimento atingir o seu valor
maximo, através da criacdo de redes de conhecimento. Assim, o desenvolvimento de redes
pode ser o método mais rapido e eficaz para adquirir e transferir conhecimentos e tornar-se

um instrumento fulcral nos relacionamentos entre as organizacées (Kluge et al., 2002).

Neste contexto, através da analise detalhada do processo do conhecimento organizacional,
este trabalho de investigacdo permitiu identificar duas dimensdes da partilha do
conhecimento, contrapondo as trés dimensdes: aquisicao de conhecimento, transformacao do
conhecimento e a aplicacao do mesmo, descritas por alguns autores (Leis, 2009; Gold et al.
2001).

Tendo em consideracdo todas as variaveis que entraram no modelo de regressao da partilha
do conhecimento, a escala global dos fatores organizacionais € do desempenho inter-
organizacional e os fatores de sucesso e estabilidade sao as principais e Unicas variaveis

preditoras da partilha de conhecimento global.

Os resultados obtidos em relacao ao global da escala dos fatores organizacionais estao de
acordo com os resultados anteriores. De fato, estes fatores apresentaram-se preditorores da
aquisicao e da transferéncia do conhecimento. Tendo em consideracdo que as redes inter-
organizacionais servem, em simultaneo, como mecanismos de transferéncia de conhecimento
e como fontes de aquisicdao de novo conhecimento, e que estas varidveis (transferéncia e
aquisicao) sao as principais dimensdes da partilha do conhecimento, os resultados estao todos
coincidentes e interligados relativamente a importancia do global da escala dos fatores

organizacionais.
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Em relacdo ao desempenho inter-organizacional, a literatura refere trés dimensoes principais
para o relacionamento em rede: a aprendizagem e os conhecimentos adquiridos (Hyder e
Abraha, 2004; Bai e O'Brien, 2008), a satisfacao do parceiro (Osland e Cavusgil, 1996;
Leseure, Shaw, e Chapman, 2001) e o cumprimento dos objetivos das redes inter-

organizacionais (Hatfield et al., 1998; Arifo, 2003).

Contudo, nesta investigacao foram identificadas quatro dimensdes associadas ao
desempenho inter-organizacional: a aprendizagem, a satisfacao, a inovacao e o
cumprimento dos objetivos. A sua inter ligacdo a partilha do conhecimento global pode
ser explicada de acordo com a discussdao ja anteriormente feita para as dimensodes

associadas a aquisicao e transferéncia do conhecimento.

Em relacdo aos resultados da predicdo da variavel fatores de sucesso e estabilidade
relativamente a partilha do conhecimento global, estes também vao de encontro ao que esta
descrito na literatura. Para que exista partilha de conhecimento, torna-se necessario existir
troca de experiéncias, cooperacado, cultura organizacional, motivacdo, estabelecimento de
relacoes fortes, grupos coesos e confianca mltua, entre as diferentes organizacdes (Soekijad
e Andriessen, 2003). Deve existir um ambiente que promova a colaboracao e a confianca, e os
individuos devem sentir-se recompensados pelo seu esforco. Estas condi¢ées sdao um estimulo

a partilha de conhecimento (Abdullah et al., 2011) numa rede inter-organizacional.

Abdullah et al. (2011) concluiram que a partilha de conhecimento requer que exista um
ambiente positivo sob a forma de um contrato psicologico que ha que preservar para que essa
partilha possa acontecer. Deve existir também um ambiente que promova a colaboracao e a
confianca, e que os individuos se sintam recompensados pelo seu esforco. Estas condicdes sao
um estimulo a partilha de conhecimento. Assim, a partilha do conhecimento dependem da
motivacdo existente no seio de uma organizacao (Soekijad e Andriessen, 2003; Argente-
Linares et al., 2012).

De forma esquematica o modelo de regressao para a partilha do conhecimento configura-

se da seguinte forma:

Global da escala fatores
organizacionais totais \
0,457

Global da escala 020 \

PARTILHA DO

desempenho inter-
CONHECIMENTO GLOBAL

organizacional

0,223

Fatores de sucesso e /
estabilidade

Figura 7 - Sintese das relacdes entre partilha do conhecimento global e variaveis independentes.
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Em sintese: Confirma-se parcialmente a hipotese H1c para as varidveis: global da escala
dos fatores organizacionais, global da escala desempenho inter-organizacional e os

fatores de sucesso e estabilidade.

6.2.4. Interacdo entre as variaveis preditoras e a partilha do
conhecimento

Ainda com o intuito de reforcar a hipotese H1c, e por forma a determinar a existéncia de
interacdo entre as variaveis preditoras, efetuaram-se regressdes multiplas com a
interacao das variaveis independentes preditoras e a variavel dependente. Depois de
identificadas as variaveis preditoras, procedeu-se a novas correlacdes e regressoes
multiplas, com base nas variaveis apuradas como preditoras e a sua interacao (Pestana e
Gagueiro, 2008). Consideraram-se importantes as interacdes para este modelo, porque
foi o Unico que estudou todas as dimensdes da partilha do conhecimento (aquisicao e
transferéncia) identificadas neste estudo. Assim, considerou-se também importante
percebe se as variaveis preditoras mantinham ou nao a predicao, através das interacoes,

reforcando ou nao os resultados obtidos.

Em relacdo as interacdes das variaveis independentes preditoras e a variavel
dependente: partilha do conhecimento global, obtivera-se as seguintes interacdes:
interacdo 1 corresponde ao global da escala fatores organizacionais vs. aprendizagem; a
interacao 2 corresponde ao global da escala fatores organizacionais vs. fatores de
sucesso e estabilidade; a interacdao 3 corresponde global da escala fatores
organizacionais vs. global da escala desempenho inter-organizacional; a interacado 4
corresponde aprendizagem vs. fatores de sucesso e estabilidade; a interacao 5
corresponde aprendizagem vs. global da escala desempenho inter-organizacional; a
interacao 6 corresponde fatores de sucesso e estabilidade vs. global da escala

desempenho inter-organizacional.

Relativamente as correlacoes de Pearson observa-se que a correlacdo mais elevada
(r=0,791) se verifica para a interacao 1 e a correlacdo mais baixa para a interacao 5
(r=0,696). Todas as interacdes apresentam resultados com valor significativo

estatisticamente (cf. Tabela 39).
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Variaveis r p

Interacao 1 (global da escala fatores organizacionais vs. aprendizagem) 0,791 0,000
Interacao 2 (global da escala fatores organizacionais vs. fatores de sucesso e estabilidade) 0,788 0,000

Interacao 3 (global da escala fatores organizacionais vs. global da escala desempenho inter-

organizacional) 0,776 0,000
Interacao 4 (aprendizagem vs. fatores de sucesso e estabilidade) 0,708 0,000
Interacao 5 (aprendizagem vs. global da escala desempenho inter-organizacional) 0,696 0,000

Interacao 6 (fatores de sucesso e estabilidade vs. global da escala desempenho inter-
organizacional) 0,727 0,000

Tabela 39 - Correlacao de Pearson entre partilha do conhecimento global e as interacdes entre as

variaveis independentes preditoras.

0 quadro 13 reporta-se aos resultados obtidos com o Ultimo modelo e, pela sua analise,
comprova-se que sdo duas as variaveis que se constituiram como preditoras da partilha do
conhecimento global. A correlacdo que o conjunto destas variaveis estabelecem com a
variavel dependente é de r=0,791 e r=0,788, e explicam no seu conjunto 65,4% da variacao da
partilha do conhecimento global e o erro padrao da estimativa foi de 12,551 neste modelo de

regressao.

Acresce-se que os testes F ao apresentarem significancia estatistica dizem que as variaveis
sdo independentes. Pelas probabilidades dos valores de t conclui-se que as variaveis
independentes que entraram no modelo de regressao tém poder explicativo na partilha do
conhecimento global pois os seus coeficientes sao diferentes de zero. Realca-se pelos
coeficientes padronizados beta o maior valor preditivo é a interacdo das variaveis global da
escala fatores organizacionais vs. aprendizagem, seguida das variaveis do global da escala

fatores organizacionais vs. fatores de sucesso e estabilidade.
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VARIAVEL DEPENDENTE = PARTILHA DO CONHECIMENTO GLOBAL

R =0,808

R? = 0,654

R? Ajustado = 0,649

Erro padrao da estimativa = 12,551
Incremento de R? = 0,029

F=12,333
P = 0,001
PESOS DE REGRESSAO
Variaveis independentes Coeficiente Coeficiente t p
beta padronizado
Constante - 44,124
Interacao 1 0,007 0,426 3,718 0,000
Interagao 2 0,006 0,402 3,512 0,001
Analise de VARIANCIA
Efeito Soma GL Média F p
quadrados quadrados
Regressao 44289,276 2 22144,638 140,586 0,000
Residual 23469,988 149 157,517
Total 67759,263 151

Quadro 13 - Regressao multipla entre partilha do conhecimento global e as interacdes entre variaveis
independentes preditoras.

0 modelo final ajustado para a partilha do conhecimento global é dado entdo pela seguinte

formula:

Partilha do conhecimento global = 44,124 + 0,007 interacdao 1 (global da escala fatores
organizacionais vs. aprendizagem) + 0,006 interacao 2 (global da escala fatores

organizacionais vs. fatores de sucesso e estabilidade)

Estes resultados permitem afirmar que as variaveis global da escala dos fatores
organizacionais tém influéncia de forma isolada, bem como através da interacdo com outras
variaveis (aprendizagem e fatores de sucesso e estabilidade), assim como os fatores de
sucesso e estabilidade tém valor preditivo isoladamente e, também através da interacdo, com

o global da escala dos fatores organizacionais.

Deste modo, o global da escala dos fatores organizacionais em simultaneo com a
aprendizagem e com os fatores de sucesso e estabilidade permitem mais partilha de
conhecimento nas redes inter-organizacionais estudadas (“controlo” e “experimental”). Estes
resultados salientam a importancia da aprendizagem no contexto das redes inter-
organizacionais da investigacdo realizada, em simultaneo, com todos os fatores
organizacionais e os fatores de sucesso estabilidade. Para as redes estudadas, a aprendizagem
é, de todas as dimensdes que foram identificadas relativamente ao desempenho inter-
organizacional (aprendizagem, capacidade de realizacao dos objetivos, inovacao e satisfacao

dos parceiros) a mais importante e significativa em termos de interacao. Tal fato pode ser
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justificado através das carateristicas das organizacdoes envolvidas na rede, onde sao
estabelecidas relacoes entre organizacdes hospitalares e de ensino superior. Estas uUltimas
privilegiadas e com elevada consciencializacao da importancia que tem a aprendizagem, visto
que a sua principal missdo é ensinar. Simultaneamente, as carateristicas dos atores
envolvidos, portadores de habilitacdes literarias superiores, com diversificada experiéncia
profissional, e o fato de orientarem alunos das organizacoes de ensino superior que implica a
aplicabilidade em contexto pratico de conhecimentos teoricos, podem ser algumas das razodes

para justificar os resultados obtidos relativamente a aprendizagem.

Os resultados obtidos também estdo enquadrados com a literatura. Varios autores tém
sugerido as redes organizacionais como mecanismos para a aprendizagem organizacional,
permitindo as organizacdes o acesso a capacidades e competéncias dos seus parceiros (Hyder
e Abraha, 2004; Balkundi e Kilduff, 2006; Bai e O'Brien, 2008). Chen et al. (2009) consideram
mesmo que as redes sao relacdes cooperativas orientadas para a aprendizagem, e que os
parceiros, em geral, tém uma intencdo explicita de aprender, e demonstraram que esta
intencdo, bem como o conhecimento enraizado nas rotinas organizacionais, tém uma
influéncia positiva nos fatores subjacentes aos mecanismos de aprendizagem. Segundo Franco
(2006), a aprendizagem que se produz em qualquer processo de rede organizacional é funcao
tanto do acesso ao conhecimento, como da possessao de capacidades para assimilar tal

conhecimento o que pode justificar os resultados obtidos.

Por Gltimo, os resultados referentes a interacdo entre o global da escala dos fatores
organizacionais e os fatores de sucesso e estabilidade estao de acordo com os obtidos
para o modelo de regressdao miultipla referente a partilha do conhecimento global, ou

seja mantém a sua importancia neste contexto.

De forma esquematica e, segundo as interacdes entre as variaveis preditoras da partilha

do conhecimento global, o modelo de regressao é o seguinte:

Interacao 1
Global da escala fatores
organizacionais

Vs. 0,426

Aprendizagem

PARTILHA DO
CONHECIMENTO GLOBAL

\/

Interacao 2 0.402
Global da escala fatores
organizacionais
vs.

Fatores de sucesso e
estabilidade

Figura 8 - Sintese das relacoes entre partilha do conhecimento global e as interacdes entre as variaveis

independentes.
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6.2.5. Desempenho inter-organizacional como mediador na partilha
do conhecimento

Hipétese 1d - Prevé-se uma relacdo estatisticamente significativa entre o desempenho inter-
organizacional, enquanto varidvel mediadora, e os fatores organizacionais e os fatores

influenciadores na partilha do conhecimento.

Apesar dos resultados obtidos com as regressdes multiplas ja predizerem a influéncia de
fatores organizacionais, fatores influenciadores e do desempenho inter-organizacional na
partilha do conhecimento nas redes inter-organizacionais estudadas, questionou-se sobre o
modo como estas variaveis poderiam repercutir-se na partilha do conhecimento nas redes

inter-organizacionais de forma direta ou mediada pelo que se formulou ainda esta hipdtese.

Para validar esta hipotese, efetuou uma analise de equacdes estruturais. Esta técnica
estatistica permite estudar as relacoes e interacbes entre as variaveis pertencentes ao
modelo possibilitando testar modelos teoéricos que inclui todas as variaveis dentro de um

mesmo modelo de regressao.

Para estimar os coeficientes de trajetoria do modelo causal partilha do conhecimento foi
necessario ajustar os seguintes modelos de regressao que passaram a designar-se por
equacoes estruturais:
e Desempenho inter-organizacional = fatores organizacionais + fatores
influenciadores + e1
e Partilha do conhecimento = fatores organizacionais + fatores influenciadores

+ desempenho inter-organizacional + e2

O primeiro passo consistiu em realizar uma matriz de correlacao de Pearson entre as variaveis
independentes por forma a determinar o tipo de associacao existentes entre elas. Pela tabela
40 observa-se que os valores das correlacoes entre todas as varidveis sao significativas, e
positivas sendo que a menor correlacao se estabelece entre os fatores influenciadores e os
fatores organizacionais (r=0,587) e a mais elevada (r=0,746) entre a partilha de conhecimento

na rede inter-organizacional e os fatores organizacionais.

Variaveis Fatores Fatores Desempenho Inter-
Organizacionais Influenciadores organizacional
Fatores Influenciadores 0,587*** --
Desempenho Inter-organizacional 0,635*** 0,675*** --
Partilha do Conhecimento 0,746*** 0,629*** 0,648***

Tabela 40 - Matriz de correlacao entre as variaveis do modelo estrutural.
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O passo seguinte consistiu em proceder a realizacdo de regressdes mdultiplas tendo-se
utilizado o método de entrada (enter). Para o modelo 1, estudou-se a relacdo entre a variavel
mediadora desempenho inter-organizacional com as variaveis exdgenas fatores
organizacionais e fatores influenciadores. As correlacdes obtidas sdao razoaveis entre as
variaveis em estudo, ja que a maior variancia explicada é registada nos fatores
influenciadores com 45,56% e as probabilidades do teste t indicam que todas as variaveis sdo
explicativos para o desempenho inter-organizacional. Estas variaveis nao sao colineares uma

vez que os valores de VIF se situam abaixo de 5.

Para o modelo 2, efetuou-se uma regressao mdltipla que revelou que a partilha do
conhecimento na rede inter-organizacional se associa positiva e significativamente com todas
as variaveis, registando-se a maior variabilidade com os fatores organizacionais (55,65%).
Também entre as variaveis ndo se vislumbram problemas de multicolinearidade dado o valor
de VIF ser inferior a 5 e a probabilidade do teste t indica que todas as variaveis tém poder

explicativo sobre a partilha do conhecimento.

Variaveis r p R* Beta t p VIF

Modelo1 0,737 0,543
Desempenho

Inter-organizacional

Fatores Organizacionais 0,635 | 0,000 | 40,32 | 0,364 | 5,332 | 0,000 | 1,525
Fatores Influenciadores 0,675 | 0,000 | 45,56 | 0,462 | 6,774 | 0,000 | 1,525
Modelo 2 0,285 8,10
Partilha do Conhecimento
Fatores Organizacionais 0,746 | 0,000 | 55,65 | 0,478 | 7,212 | 0,000 | 1,826
Fatores Influenciadores 0,629 | 0,000 | 39,56 | 0,169 | 2,453 | 0,015 | 1,983

Desempenho Inter-organizacional | 0,684 | 0,000 | 46,78 | 0,265 | 3,662 | 0,000 | 2,185

Tabela 41 - Regressdes multiplas entre as variaveis mediadora, exdgenas e enddgena.

Recorrendo a informacao presente na tabela anterior completa-se agora o modelo causal. Os
fatores organizacionais apresentam um efeito direto de 0,478 (coeficiente da trajetoéria dos
fatores organizacionais para a partilha de conhecimento na rede inter-organizacional), isto é,
por cada desvio padrao dos fatores organizacionais, a partilha do conhecimento na rede inter-
organizacional varia em 0,478 desvios padrao em efeito direto, e um efeito indireto mediado
pelo desempenho inter-organizacional de 0,364 (coeficiente de trajetoria entre fatores
organizacionais e desempenho inter-organizacional) que multiplicado por 0,265 (coeficiente
de trajetdria entre desempenho inter-organizacional e a partilha do conhecimento na rede
inter-organizacional) se traduz num efeito indireto de 0,096. O somatério do efeito direto e
indireto é de 0,574 (0,478+0,096). Sendo a correlacdo fatores organizacionais e partilha do

conhecimento da rede inter-organizacional de r=0,746, pode-se afirmar que 76,94%
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(0,574/0,746) pode ser atribuido a um efeito total (direto + indireto) hipoteticamente causal

entre fatores organizacionais e partilha do conhecimento na rede inter-organizacional.

Além disso, ha ainda a considerar os efeitos ndo analisados e os efeitos esplrios. Os efeitos
nao analisados dos fatores organizacionais sobre a partilha do conhecimento na rede inter-
organizacional resulta da associacao entre os fatores organizacionais e fatores influenciadores
que é de 0,587 x 0,363= 0,213. Os efeitos esplricos dos fatores organizacionais sobre a
partilha do conhecimento na rede inter-organizacional ocorrem por intermédio do

desempenho inter-organizacional sendo de: 0,587 x 0,364 x 0,265 = 0,056.

Somando todos os efeitos (direto, indireto ndo analisados e espuricos obtém-se a correlacao
entre os fatores organizacionais e a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional
que no caso vertente € positiva (r=0,843) com uma variabilidade de 71,06%. Por sua vez, os
fatores influenciadores tém um efeito direto de 0,169 e um indireto de 0,364 x 0,265 = 0,096.
0 somatoério dos efeitos diretos e indiretos é pois de r=0,265 e a correlacao entre os fatores
influenciadores e a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional é de (r= 0,629) o
que traduz uma percentagem de 42,13% que pode ser atribuida a um efeito total (direto
+indireto) entre fatores influenciadores e partilha do conhecimento na rede inter-
organizacional. Os efeitos nao analisados traduzem-se num valor de 0,271 e os espurios em
0,071. Deste modo, a correlagdo total é de (r=0,607) que apresenta uma variabilidade de
36,84%.

> Fatores Organizacionais R

Desempenho Inter-organizacional

0,478

0,265 >l

/

0,462 0,169

Partilha do conhecimento

> Fatores Influenciadores

Figura 9 - Equacdo estrutural entre varidveis exogenas, (fatores organizacionais e fatores
influenciadores), variavel mediadora (desempenho inter-organizacional) e variavel enddgena (partilha

do conhecimento).
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0 modelo de equacado estrutural elaborado permitiu concluir que a variavel desempenho
inter-organizacional € uma variavel mediadora na relacdo entre os fatores organizacionais e
os fatores influenciadores com a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional
contribuindo com 76,94% e 42,13%, respetivamente, para a sua variabilidade no que respeita
a efeitos diretos e indiretos e com valores correlacionais de r=0,843 e de r=0,607,

respetivamente, quando também associados os efeitos ndo analisados e espurios.

De acordo com os resultados obtidos foram identificadas quatro dimensées associadas ao
desempenho inter-organizacional: aprendizagem, capacidade de realizacao dos objetivos,
inovacdo e satisfacdo dos parceiros. A predicdo nos modelos anteriormente descritos é
distinta: para a aquisicao do conhecimento, a aprendizagem e a capacidade de realizacao dos
objetivos tem valor preditivo; para a transferéncia do conhecimento, € a satisfacao que se
apresenta preditora; para a partilha do conhecimento total, todas as dimensdes associadas ao
desempenho inter-organizacional apresentam uma influéncia na partilha do conhecimento.
Verifica-se, assim, que a variavel desempenho inter-organizacional, apesar de ter uma
influéncia distinta relativamente ao conhecimento, estad sempre presente no modelo. Em
relacdo a partilha do conhecimento total, o desempenho esta presente na sua globalidade o
que indica que todos os fatores podem contribuir e sao preditores na partilha do
conhecimento global. Assim, em termos de efeito direto, quanto mais desempenho (mais
aprendizagem, mais capacidade de realizacao dos objetivos, mais inovacao e mais satisfacao
dos parceiros), maior é a partilha de conhecimento (mais aquisicdo e mais transferéncia de

conhecimento).

Atendendo ao seu efeito mediador o desempenho inter-organizacional também se verifica,
nomeadamente para os fatores organizacionais e influenciadores. Estes resultados podem ser
explicaveis, através da possibilidade de relacionamento que existe para as diferentes
dimensdes da partilha do conhecimento relativamente aos fatores organizacionais e
influenciadores. Estes resultados estao em conformidade com Gold et al. (2001), os quais
referem que a avaliacdo do desempenho inter-organizacional a luz dos fatores organizacionais
e influenciadores das organizacées poderia contribuir para uma analise mais robusta do
desempenho organizacional. Mais especificamente, a organizacao deveria experimentar os
efeitos da aprendizagem ao longo do tempo e ser capaz de melhorar as suas capacidades de

conhecimento, criando assim mais partilha de conhecimento (Chen et al., 2009).

Deste modo, o desempenho inter-organizacional € uma variavel que diretamente influencia a
partilha do conhecimento e, simultaneamente é mediadora de outras variaveis (fatores
organizacionais e fatores influenciadores) que determinam e condicionam a partilha do

conhecimento.

151



Em sintese: Confirma-se a hipotese H1d,ou seja, o desempenho é uma variavel
mediadora na relagdo entre os fatores organizacionais e os fatores influenciadores com

a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional.
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7. Consideracées Finais

Ao terminar esta investigacao, cabe agora, neste ponto, enumerar as principais conclusdes,
bem como as principais implicacdes tedricas e praticas da tematica da partilha do
conhecimento inter-organizacional. Posteriormente, serao identificadas as limitacoes deste
estudo e apresentam-se algumas sugestdes para futuras investigacdes nesta area do

conhecimento.

7.1. Conclusoes Gerais

O presente estudo de investigacao procurou enfatizar as redes inter-organizacionais como um

mecanismo para a partilha do conhecimento.

A potencialidade das redes inter-organizacionais em conceber e partilhar novos
conhecimentos tem vindo a ser evidenciada no campo organizacional. O conhecimento nasce
a um nivel individual e, através de uma dinamica de interacdo, é ampliado para um nivel
organizacional e, posteriormente para um nivel inter-organizacional. Deste modo, as redes
inter-organizacionais promovem a interacdao, o dinamismo, a confianca e sobretudo o
relacionamento dentro e entre as organizacées. De fato, as redes inter-organizacionais criam
e desenvolvem um novo conhecimento e novas formas de interagirem, com vista a atingir
niveis de exceléncia da propria rede e dos elementos que a compéem. O conhecimento
proveniente de redes inter-organizacionais atua nao apenas como apoio para as atividades
organizacionais, mas serve também como fonte de informacao para o processo de tomada de

decisao e na melhoria do desempenho.

Na atual envolvente, a construcao de redes inter-organizacionais pode representar uma
estratégia adequada para aumentar a competitividade dos parceiros/atores envolvidos. A
partilha do conhecimento inter-organizacional permite a criacdo e a transferéncia do
conhecimento, tendo-se tornado este Ultimo um dos recursos mais valiosos para qualquer tipo
de organizacao. No entanto, este tipo de fenomeno é especialmente importante no setor da
saude, onde as crescentes pressoes de econdémicas e a responsabilidade social estao
presentes. Por conseguinte, torna-se necessario uma compreensdao mais aprofundada das
redes como um mecanismo facilitador para a partilha do conhecimento neste tipo de
organizacdes. Apesar da vasta literatura existente sobre redes do conhecimento, poucos tém

sido s os estudos que mostram a sua importancia no setor da saude.
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Neste contexto, a presente investigacao teve como principal objetivo estudar as redes inter-
organizacionais como um mecanismo para a partilha do conhecimento. Mais concretamente,
pretendeu-se avaliar o processo da partilha do conhecimento em redes de organizacoes
hospitalares e de ensino superior politécnico, através de um grupo de profissionais de salde

que sao os TACSP.

Para alcancar os objetivos definidos e validar as hipoteses formuladas, recorreu-se a uma
investigacao quantitativa que comportou dois tipos de estudo. O estudo 1 que consistiu na
elaboracao e validacao dos instrumentos de recolha de dados e o estudo 2 na sua aplicacao a

duas redes que se designaram por “rede controlo” e “rede experimental”.

Face ao exposto e de acordo com os objetivos propostos para estes dois tipos de estudos,
concluiu-se que nao existem diferencas significativas nas duas redes inter-organizacionais
estudadas, quanto ao processo de partilha de conhecimento. As varias dimensdes
identificadas relativamente aos fatores organizacionais e influenciadores das redes inter-
organizacionais, bem como os indicadores que permitem medir o seu desempenho nao
apresentam diferencas estatisticamente significativas na partilha do conhecimento em ambas

as redes selecionadas.

Na identificacdo dos principais fatores organizacionais que podem influenciar a partilha do
conhecimento nas redes inter-organizacionais, foi possivel reter algumas dimensoes
explicativas deste fendmeno. Assim, estes fatores podem ser reduzidos a quatro dimensodes
principais: (1) estrutura organizacional, (2) capacidade tecnologica, (3) cultura

organizacional, e (4) carateristicas organizacionais.

A comunicacao, informacao, lideranca e trabalho em equipa foram os principais aspetos
relacionados com a estrutura organizacional; a capacidade tecnoldgica esta relacionada com
as carateristicas tecnoldgicas e os seus principais contributos para o relacionamento inter-
organizacional; a dimensao cultura organizacional centralizou os aspetos culturais e de
inovacao organizacional; as carateristicas organizacionais comportaram a dimensao das
organizacdes da rede, o setor de atividade, a proximidade geografica e o periodo de duracao

do relacionamento inter-organizacional.

Os fatores influenciadores nas redes inter-organizacionais foram também categorizados em
duas dimensdes: (1) fatores de sucesso e estabilidade e (2) fatores operacionais e
estratégicos. Os resultados evidenciam que estas dimensoes estao associadas com a confianca
muUtua entre os parceiros, uma compreensao e compatibilidade nos objetivos, nas regras e nas
estratégias entre os intervenientes, compromisso, cooperacdo, poder/oportunismo, selecdo
adequada dos parceiros envolvidos na rede inter-organizacional e no estabelecimento de

protocolos.
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Fatores como a confianca mitua e um compromisso minimo entre as partes tém uma
importancia significativa no sucesso das redes inter-organizacionais. De fato, uma rede
envolve um circulo de confianca e a varidavel compromisso pode criar uma dimensao
importante dentro dos relacionamentos entre organizacdes. A confianca representa um papel
crucial na formacao de relacionamentos entre organizacées e tem sido uma obstrucao

importante para comportamentos oportunistas.

As redes inter-organizacionais que tém por base a confianca aceleram o fluxo de
conhecimento e incentivam a criatividade e a implementacdao de solucdes novas para
problemas existentes. Lacos fortes nos relacionamentos inter-organizacionais estao associados
com grandes trocas de informacao, transferéncia de conhecimento tacito das organizacoes e

implicam uma confianca sélida entre os participantes.

De acordo com as evidéncias empiricas obtidas verificou-se que, para avaliar o desempenho
deste tipo de relacionamentos inter-organizacionais, os atores envolvidos referem diversos
tipos de medidas, que foram agrupadas em quatro dimensdes principais: (1) aprendizagem,
(2) capacidade de realizacao dos objetivos, (3) inovacao, e (4) satisfacao dos parceiros. Estes
resultados mostram que o desempenho inter-organizacional depende muito da forma como as

partes envolvidas na rede se relacionam.

As redes inter-organizacionais tém uma influéncia positiva nos fatores subjacentes aos
mecanismos de aprendizagem, quando os parceiros tém uma intencdo explicita de aprender.
O processo de aprendizagem verifica-se quando existe uma transferéncia bem sucedida de
aprendizagens individuais, desenvolvidas por cada um dos membros dentro da rede. De fato,
a aprendizagem que se produz em qualquer processo de rede organizacional é funcdo tanto
do acesso ao conhecimento quanto da possessao de capacidades para assimilar tal

conhecimento.

Com base nos resultados obtidos, concluiu-se também que a formacdao de redes inter-
organizacionais deve ser precedida de uma clara definicao dos objetivos por forma a
identificar o tipo e especificidade de conhecimentos que as organizacées precisam para

fortalecer e melhorar o desempenho dos atores envolvidos na rede.

A capacidade de inovacao deve ser vivenciada por todos os membros envolvidos no processo
de rede. Os atores envolvidos na rede inter-organizacional sdo responsaveis por incentivar a
inovacao e o crescimento das redes organizacionais. Por sua vez, as estratégias inovadoras
terao mais sucesso se forem executadas por atores detentores de conhecimento,

possibilitando a sua aquisicao e transferéncia.
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A satisfacdo dos parceiros € um estimulo a partilha de conhecimento numa rede inter-
organizacional. Parceiros mais satisfeitos proporcionam mais partilha de conhecimento na
rede organizacional, contudo, torna-se necessario a troca de experiéncias, cooperacao,
cultura organizacional, motivacdo, estabelecimento de relacbes fortes, grupos coesos e
confianca mitua, entre as diferentes organizacdes. Deve existir um ambiente que promova a

colaboracao e a confianca, e os individuos devem sentir-se recompensados pelo seu esforco.

No que concerne a partilha do conhecimento, neste estudo, contrariamente a estudos prévios
(Gold et al., 2001; Leis, 2009), chegou-se somente a duas dimensdes: aquisicao e
transferéncia do conhecimento. Tomando como variavel dependente estas duas dimensoes, as
evidéncias empiricas comprovaram as expetativas previamente estabelecidas através das
hipoteses formuladas. Neste sentido, de forma a contribuir para o progresso teoérico nesta
area, foram determinadas hipoteses em torno da possivel influéncia dos fatores
organizacionais, influenciadores e do desempenho inter-organizacional na aquisicao,

transferéncia e partilha do conhecimento no contexto das redes em estudo.

Em relacdo a primeira hipotese onde se previa uma relacao estatisticamente significativa
entre os fatores organizacionais, fatores influenciadores, desempenho inter-organizacional e
a aquisicao do conhecimento, verificou-se que os fatores organizacionais (no global), a
aprendizagem e capacidade de realizacao dos objetivos (desempenho inter-organizacional)

foram preditores na aquisicao do conhecimento.

De facto, o desenvolvimento de redes pode ser o método mais rapido e eficaz para adquirir
conhecimentos. Os fatores organizacionais relacionados com a estrutura organizacional,
capacidade tecnologica, cultura organizacional e carateristicas da organizacdo, tém uma
estreita correlacao com a aquisicao do conhecimento. Todos estes fatores sao de igual forma
preditores da aquisicdo do conhecimento como se torna evidente pela correlacdo com o
global da escala dos fatores organizacionais aqui estudados. A dimensao integradora da
aprendizagem tem influéncia no modo como os resultados sdo produzidos na rede, sendo um
processo dinamico entre producdo e captacdao do conhecimento que se desenvolve num
contexto especifico. A aprendizagem no processo de rede pode ser impedida por falta de
motivacao e capacidade de absorver e comunicar o conhecimento entre os parceiros.
Todavia, vontade de aprender, confianca e orientacao de longo prazo sao alavancas desse
conhecimento. A definicdo dos objetivos é também um “mecanismo” através do qual as
organizacoes envolvidas nas duas redes estudadas conseguem de forma objetiva e muito

direcionada adquirir o conhecimento que necessitam.
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Quando se considerou a dimensao relacionada com a transferéncia do conhecimento, para
além dos fatores organizacionais, os fatores de sucesso e estabilidade e satisfacdo dos
parceiros foram também considerados preditores. Deste modo, a segunda hipotese foi so
parcialmente confirmada. De realcar ainda que quando se considerou a partilha do
conhecimento (no global) e a interacao entre as variaveis preditoras atras mencionadas,
passam também a assumir-se como preditoras na partilha do conhecimento todas as
dimensbes associadas ao desempenho inter-organizacional ao invés da satisfacdo. Deste
modo, a hipotese onde se previa uma relacdo estatisticamente significativa entre os fatores
organizacionais, influenciadores e o desempenho inter-organizacional, na partilha do

conhecimento, é parcialmente confirmada.

Ainda em relacdo ao desempenho inter-organizacional, foi possivel concluir que esta
dimensao é mediadora na relacdo entre os fatores organizacionais e os fatores influenciadores
com a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional, pelo que a ultima hipdtese se

confirmou.

O desempenho inter-organizacional quando relacionado com a partilha do conhecimento
mostra-se possivel de ser aplicado em diversos contextos organizacionais, nomeadamente, nas
redes, ampliando a sua aplicabilidade. O seu efeito mediador entre os fatores organizacionais
e os fatores influenciadores com a partilha do conhecimento na rede inter-organizacional
pode proporcionar um maior foco no processo para a aquisicdo e a transferéncia de
conhecimento. Esta conclusdo amplia a importancia em torno da abordagem do desempenho
inter-organizacional, através das varias dimensbes identificadas nesta investigacdo, no
processo de partilha do conhecimento, porque é uma variavel que diretamente influencia a
partilha do conhecimento e, simultaneamente, é mediadora de outras variaveis (fatores
organizacionais e fatores influenciadores) que determinam e condicionam a partilha do

conhecimento.

As varias hipoteses formuladas permitem ainda concluir que a andlise das relacoes
consideradas ainda se encontra numa fase inicial, carecendo de mais pesquisas a fim de se ter
um nivel de amadurecimento mais efetivo entre os fatores organizacionais, influenciadores,
desempenho inter-organizacional e as varias dimensdes da partilha do conhecimento. Estes
resultados podem ser visualizados no modelo de investigacdo final a seguir apresentado
(Figura 10).

157



REDE INTER-ORGANIZACIONAL
»

‘=

FATORES ORGANIZACIONAIS J FATORES INFLUENCIADORES J

- Global dos fatores organizacionais L _ Fatores de sucesso e estabilidade

v

DESEMPENHO
INTER-ORGANIZACIONAL

- Global do desempenho inter-organizacional
- Aprendizagem
- Capacidade de realizacao dos objetivos
- Satisfacao dos parceiros

TRANSFERENCIA
DO

vV V \ 4

PARTILHA
DO
CONHECIMENTO

Figura 10 - Modelo de investigacao final.

O modelo de investigacao final permite concluir o seguinte:

- AQUISICAO DO CONHECIMENTO: esta dimensao ¢é influenciada por todos os fatores organizacionais
considerados para esta investigacdo (estrutura organizacional, capacidade tecnologica,
cultura organizacional, e carateristicas organizacionais), aprendizagem e capacidade de

realizacao dos objetivos.

- TRANSFERENCIA DO CONHECIMENTO: esta dimensdo é influenciada por todos os fatores
organizacionais considerados (estrutura organizacional, capacidade tecnoldgica, cultura
organizacional e carateristicas organizacionais), fatores de sucesso e estabilidade e satisfacdo

dos parceiros.
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- PARTILHA DO CONHECIMENTO: este é influenciado por todos os fatores organizacionais
considerados para esta investigacdo (estrutura organizacional, capacidade tecnologica,
cultura organizacional, e carateristicas organizacionais), por todos os fatores identificados
para medir o desempenho inter-organizacional (aprendizagem, capacidade de realizacao dos

objetivos, inovacao e satisfacao dos parceiros) e fatores de sucesso e estabilidade.

Neste sentido, a presente investigacdo é uma contribuicdo na area das redes inter-
organizacionais ao se apresentar um modelo de referéncia para todos os atores envolvidos. A
partir das dimensdes investigadas (fatores organizacionais, fatores influenciadores,
desempenho inter-organizacional e partilha do conhecimento), o modelo criado e validado
podera ser utilizado como fonte de referéncia em processos de tomada de decisao,
nomeadamente, as organizacdes de salde e de ensino superior politécnico, em termos de
priorizacao dos esforcos de acao e dos recursos humanos e financeiros envolvidos na

implementacao deste tipo de acodes.

0 modelo de investigacdo aqui pode ser também uma alternativa para a capacidade de
inovacao inter-organizacional e, por consequéncia, mais competitivo e adequado as
necessidades atuais das organizaces. Este modelo pode auxiliar na definicido de politicas
publicas que fomentam o desenvolvimento das redes inter-organizacionais, como se verificou
para as organizacbes de salde que estabelecem redes com organizacdes de ensino superior

politécnico.

Como nota conclusiva final, € importante realcar que o modelo desenvolvido e validado no
contexto das redes inter-organizacionais aqui estudadas, pode nao ser o mesmo quando
analisado em outros contextos, necessitando de adaptacdes e redefinicbes quanto ao seu
poder de generalizacdo. No entanto, € de realcar a inovacdo e o contributo impulsionador

deste modelo para esta area do conhecimento.

7.2. Implicagbes Teodricas e Praticas

Como outros principais contributos e implicacdes da presente investigacao destacam-se, em
termos cientificos, o aprofundamento dos conhecimentos da area de redes organizacionais, no
contexto da gestao do conhecimento, corroborando a necessidade de integrar diferentes
teorias na compreensao da interacao entre estas duas areas do conhecimento. Por outro lado,
as escalas desenvolvidas para aferir a partilha do conhecimento nas redes inter-
organizacionais, examinar os fatores organizacionais e influenciadores numa rede e medir o
desempenho inter-organizacional revelaram-se consistentes e validas, podendo ser

aproveitadas para operacionalizar conceitos, a nivel académico ou organizacional.
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Além disso, as dimensdes encontradas nos varios construtos considerados constituem um novo
enquadramento para o estudo das redes inter-organizacionais, em particular, no contexto das

organizacdes de salde.

A elaboracao destes instrumentos de recolha de dados apresentam ainda a vantagem de
poder ser aplicados em diferentes contextos de relacionamento inter-organizacional, ou seja,
pode ser aplicado em diferentes organizacdes que mantém relacionamentos em rede e

adaptado a diferentes populacoes.

Em termos praticos, esta investigacao fornece um suporte para os gestores de organizacdes
de saude, responsaveis das instituicdes de ensino superior politécnico e outros stakeholders
envolvidos em redes inter-organizacionais, na elaboracao de estratégias e na compreensao do
impacto deste tipo de redes na aquisicdo e transferéncia do conhecimento intra e inter-
organizacional. Acresce que os resultados obtidos podem constituir também um benchmark
para as organizacdes, em geral, no que diz respeito as redes inter-organizacionais como um

mecanismo para a partilha do conhecimento.

Embora os resultados deste estudo ndo possam determinar todos os potenciais obstaculos que
os atores devem enfrentar nos seus procedimentos para criar uma organizacao baseada no
conhecimento, isso implica que as organizacdes de salde e de ensino superior politécnico
devem estar dispostas para a procura e formacao de redes inter-organizacionais por forma a
adquirir e transferir mais conhecimento. Especificamente, este tipo de organizacdes devem
procurar desenvolver as capacidades organizacionais, influenciadoras e de desempenho inter-
organizacional, as quais sao fundamentais para a partilha do conhecimento e,
consequentemente, no desempenho organizacional. Além disso, a auséncia dessas
capacidades pode criar obstaculos a outras acoes na area da partilha do conhecimento que
venham a ser desenvolvidas por este tipo de redes. Os resultados desta investigacao sugerem
ainda que os atores das redes devem primeiro avaliar as capacidades organizacionais,
influenciadoras e de desempenho associadas a aquisicdo, transferéncia e partilha do
conhecimento, antes de determinar metas e expetativas para os esforcos na gestao do

conhecimento.

Em sintese, esta investigacdo, através do seu enquadramento tedrico e estudo empirico,
apoia fortemente a nocao de que as redes inter-organizacionais possuem uma predisposicao
para o desenvolvimento e aplicacdo de mecanismos de partilha do conhecimento, através de
dimensdes associadas com a aquisicdo e transferéncia do conhecimento. Os fatores
organizacionais, influenciadores e o desempenho inter-organizacional interferem com estas
dimensées do conhecimento, permitindo as redes inter-organizacionais desenvolverem

estratégias de competitividade, através deste valioso recurso intangivel: o conhecimento.
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7.3. Limitacdes e Sugestdes para Futuras Investigacdes

Os resultados e o reconhecimento de algumas limitacdes possibilitam deixar questdes em
aberto, quem sabe pontos de partida para futuras investigacoes. Assim, apesar do grande
contributo deste trabalho ser, entre outros, a elaboracao e validacao de escalas para avaliar
a partilha do conhecimento em redes inter-organizacionais, sentiu-se algumas dificuldades na
elaboracao deste instrumento. O fato de existir pouca literatura sobre esta area de
investigac@o no tipo de organizacdes aqui estudadas foi uma das limitacdes. Por outro lado, a
literatura apenas se refere as varias dimensodes de forma isolada e poucos sao os estudos que
fazem a interligacao entre os diferentes fatores considerados neste estudo. Assim, tendo em
conta estas limitacOes, seria desejavel a utilizacdo de escalas alternativas e de outras

abordagens de modo a permitir testar a validade das dimensdes encontradas.

Em termos metodoldgicos, de referir ainda que a adocdo do método de amostragem nao
probabilistico por conveniéncia, apesar de ser rapido e de facil aplicacdo, implica resultados
e conclusdes somente a amostra, ndo podendo ser extrapolados com confianca para o
universo da restante populacdo. Assim, esta limitacdo leva também a necessidade de

confirmar os resultados obtidos junto de amostras mais alargadas.

Outra das limitacdes verificadas prendeu-se com o fato dos resultados deste estudo terem
incidido apenas em duas redes. Assim, face a esta limitacao, sugere-se que no futuro sejam
efetuados outros estudos que incluam outras redes (constituidas por organizacdes de ensino
superior e organizacées hospitalares) para que, deste modo, se possa fazer estudos
comparativos. Considera-se que sera também importante realizar pesquisas comparativas com
amostras distintas entre paises para testar o modelo proposto para redes e identificar

possiveis diferencas quando da aplicacao desse modelo em outros contextos.

A populacdo do estudo correspondeu exclusivamente aos TACSP de varias organizacoes
hospitalares porque é a mais representativa neste contexto de analise, a que permanece de
forma mais estavel nas redes inter-organizacionais e a qual foi mais facil “chegar” para a
recolha de informacdo. Todavia, sera pertinente em futuros estudos, incluir outros/todos os

atores que possam estar envolvidos nas redes organizacionais estudadas.

Esta investigacao contemplou apenas medidas de avaliacdo quantitativas com base nas
respostas dos TACSP das diferentes organizacoes estudadas e reportou-se a redes inter-
organizacionais num momento determinado e ndo incorporou elementos dinamicos. Assim,
outra limitacdo do estudo diz respeito a um possivel efeito do viés longitudinal que alguns
fendmenos investigados podem sofrer, pois como ocorrem de forma evolutiva ao longo do
tempo, mas sdo medidos de uma Unica vez, algumas variaveis que sao preditoras de outras,

podem nao o ser em pesquisas futuras, e vice-versa.
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Julga-se que sera também importante, em investigacdes empiricas futuras, uma avaliacdo de
forma longitudinal para se ter uma melhor avaliacdo da influéncia e significancia de todas as

variaveis deste estudo.

Esta limitacdo esta associada com o fato de se abordar um fendmeno que esta inserido num
contexto de permanente mudanca e instabilidade e que pode ter afetado a investigacao, ou
seja, uma rede inter-organizacional trata-se de um processo complexo e que esta em
constante mudanca, pois existem parceiros que entram e outros que saem do projeto. Neste
sentido, um contributo para este estudo sera um maior aprofundamento ao nivel qualitativo,
nomeadamente, através de estudos de caso em uma ou varias redes. Com o método de
estudos de caso, as redes poderdo ser estudas por um periodo de tempo alargado onde se
podera estudar a evolucao nestes tipos de relacionamentos inter-organizacionais. De fato, os
estudos de caso, podem ser considerados o reinicio do processo de teorizacdo que conduz a

mais testes, a regras mais poderosas e a mais observacoes.

Apesar das limitacdes identificadas, acredita-se que, dado o rigor que se procurou adotar em
todas as etapas do trabalho, as conclusdes obtidas podem facilitar e apoiar os atores
envolvidos em redes inter-organizacionais nas suas acées, no desenvolvimento de modelos
estratégicos centralizados na partilha do conhecimento e proporcionar um grau de
competitividade mais efetivo para este tipo de organizagbes. Julga-se que sera também
importante desenvolver e estimar modelos alternativos, por exemplo modelos estruturais, a

fim de maximizar e potencializar esta area do conhecimento.

Finalmente pode-se afirmar que se ficou com a consciéncia plena das limitacdes que este
estudo de natureza retrospetiva suscitou, mas acredita-se que esta primeira abordagem
entusiasmou a realizacdo de outros tipos de estudos. Estas sdo algumas pistas possiveis para
investigacdes futuras que de forma alguma esgotam a riqueza e a diversidade dentro desta

tematica.
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ANEXO 1

(Questionario aplicado no Estudo 1).
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UNIVERSIDADE DA BEIRA INTERIOR
DEPARTAMENTO DE GESTAO E ECONOMIA

Doutoramento em Gestao
Doutoranda: Marisa Regina Reduto Santos Barbeira

QUESTIONARIO AOS TECNICOS DE ANALISES CLIiNICAS E DE SAUDE PUBLICA
ORIENTADORES DE ESTAGIO

0 presente questionario encontra-se integrado num estudo de investigacado em que o objetivo
geral consiste em estudar as redes inter-organizacionais (constituida por organizacoes
hospitalares e de ensino superior politécnico) como um mecanismo para a partilha do
conhecimento. A definicao de redes inter-organizacionais, para a presente investigacao, diz
respeito a um conjunto de organizacées que interagem umas com as outras através de
relacoes entre as partes envolvidas. Pretende-se perceber a aplicacao da partilha do
conhecimento em redes de organizagdes hospitalares e de ensino superior politécnico, em
concreto, num grupo de profissionais de salde que sao os Técnicos de Analises Clinicas e de

Saude Publica.

O questionario é constituido por 2 partes e 11 paginas. As suas respostas serdo utilizadas para
tratamentos estatisticos, estando os dados protegidos por lei, garantindo o anonimato e a
confidencialidade dos dados obtidos. Agradeco a sua participacao e colaboracao no estudo de

investigacao cientifica.

NUmero do Questionario:

Siglas utilizadas:

ACSP - Analises Clinicas e Saude Publica

TACSP - Técnico de Analises Clinicas e Saide Pablica

OES - Organizacao de Ensino Superior

Covilha, 2010
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PARTE |

A Parte | do questionario destina-se a recolha de informacéao sobre os seus DADOS
DEMOGRAFICOS

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A RESPOSTA QUE CONSIDERE MAIS ADEQUADA

1. Género: 7. Natureza do vinculo:
O Feminino 0 Nomeacao definitiva
O Masculino 0 Contracto individual de trabalho a termo certo

O Contracto individual de trabalho sem termo

2. Idade (anos):

3. Estado civil:
0O Solteiro/a

O Casado/a

0O Vilvo/a

O Divorciado/a
3 Separado/a
O Unido de fato

4. Habilitagbes literarias:
O 3° Ciclo do ensino basico
0O Ensino secundario

O Bacharelato

O Licenciatura

O Mestrado

O Doutoramento

5. Tempo de exercicio profissional (anos):

6. Numero de organiza¢ées onde trabalhou:

Ot
0?2
O3
O 4
O Mais de 4

13. Regime de horario de trabalho que pratica:

O Fixo
1 Rotativo

O Outro (especifique):

8. Exerce um 2° emprego:
0 Nao
J Sim

9. Principal area de trabalho:
O Bioquimica

O Hematologia

O Imunologia

O Microbiologia

3 Servico de Sangue

O Outra (especifique):

11. Seccao de trabalho:

O Seccao de urgéncia

O Seccao de rotina

O Seccao de rotina e urgéncia
O Sem seccao de trabalho

12. Categoria profissional:
0 Técnico/a de 2° Classe
O Técnico/a de 1° Classe
0 Técnico/a Principal

0 Técnico/a Especialista

14. Exerce ou ja exerceu cargo(s) de chefia:

O Sim
0 Nao



PARTE I

A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre os FATORES ORGANIZACIONAIS da rede inter-organizacional

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPCAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES
SIGNIFICAGOES:
1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo
3 - Nem Concordo / Nem Discordo
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

N°1 Afirmacées referentes aos FATORES ORGANIZACIONAIS Significacées

112|3]|4

Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras

pessoas dentro da organizacao (por exemplo: intra net)

Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras

1.2
pessoas fora da organizacao
1.3 Na rede usam-se tecnologias que permitem pesquisar novos conhecimentos
1.4 Na rede usam-se tecnologias que permitem recuperar e usar conhecimentos
1.5 Na rede os colaboradores comunicam em reunides
1.6 Na rede os colaboradores comunicam através de telefonemas
1.7 Na rede os colaboradores comunicam por e-mail
1.8 A rede promove o trabalho em equipa
1.9 A rede possui uma estrutura que promove o comportamento coletivo ao invés do

comportamento individualista

1.10 A rede possui uma estrutura que facilita a descoberta de novos conhecimentos

1.1 A rede possui uma estrutura que facilita a criacao de novos conhecimentos

1.12 A rede baseia-se na criacao de conhecimento para inovar

A rede cria processos de comunicacao para facilitar a troca de conhecimentos que

ultrapassem as areas funcionais

Na rede existe um lider que estabelece os relacionamentos das organizacoes

envolvidas

A rede encoraja os colaboradores na procura de conhecimento independentemente

da estrutura hierarquica
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.16

A rede possui uma estrutura que facilita a transferéncia de novos conhecimentos

A7

Na rede os colaboradores entendem a importancia do conhecimento para o sucesso

organizacional

.18

A inovacao e a cultura influenciam a rede

.19

Na rede os colaboradores sao sempre informados

.20

Na rede os colaboradores sao encorajados a interagir com outros grupos

profissionais

.21

Na rede os colaboradores sdo valorizados pela sua experiéncia individual

.22

Na rede os colaboradores sdo encorajados a pedir auxilio a outros quando

necessario

.23

Na rede existe proximidade geografica entre as partes envolvidas

.24

A cultura das organizacdes envolvidas na rede é muito diferente

.25

Existe uma cultura idéntica entre os diferentes colaboradores da rede

.26

Na rede as chefias dao apoio ao papel do conhecimento no sucesso organizacional

.27

Na rede existe colaboracdao com outras instituicdes do ensino superior na area da

saude

.28

Na rede existe colaboracdo com outras instituicdes do ensino superior na area das
ACSP

.29

Na rede nao existe colaboracao com outras instituicoes do ensino superior

.30

O setor de atividade influencia a rede

.31

0 estabelecimento de parcerias é influenciado pelo periodo de duracao da mesma

.32

A dimensao das organizacoes influencia a rede

.33

A localizacdo geografica influencia a estabilidade entre os parceiros envolvidos na

rede

.34

0O meio envolvente influencia a rede
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A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre os FATORES INFLUENCIADORES da rede inter-organizacional

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPCAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES
SIGNIFICAGOES:
1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo
3 - Nem Concordo / Nem Discordo
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

N°2 Afirmacées referentes aos FATORES INFLUENCIADORES Significacées
11234

2.1 Na rede existe uma relacdo informal ou de amizade entre os colaboradores

2.2 Na rede os objetivos divergem

2.3 Na rede existem atitudes cooperativas dos parceiros

2.4 Na rede existe compreensao e entendimento entre os parceiros

2.5 Na rede existe falta de compromisso dos parceiros

2.6 Na rede existe cumprimento dos acordos estabelecidos

2.7 Na rede existe poder excessivo por parte dos parceiros

2.8 Na rede existe compatibilidade em termos organizacionais

2.9 Na rede existe perda de confianca nos parceiros

2.10 Na rede existe incompatibilidade de interesses e expetativas

2.1 Na rede existe comportamento oportunista dos parceiros

2.12 Na rede existe poder e controlo idéntico entre as partes

2.13 Na rede existe um bom relacionamento entre os parceiros

2.14 Na rede existe proximidade geografica entre as partes envolvidas

2.15 Na rede existem protocolos entre as partes envolvidas

2.16 Na rede existe flexibilidade organizacional

2.17 Na rede existe visao estratégica comum

2.18 Na rede existe equilibrio de poder e gestao

2.19 Na rede existe intercambio de informacao

2.20 Na rede existe compatibilidade cultural
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2.21

Na rede existe influéncia na tomada de decisao

2.22 Na rede existe selecao adequada do parceiro

2.23 Na rede existe compatibilidade de recursos entre as partes
2.24 Na rede existe habilidade em aprender a partir do parceiro
2.25 Na rede existe cooperacao entre os parceiros

2.26

Na rede existe compatibilidade entre os parceiros
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A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre o DESEMPENHO INTER-ORGANIZACIONAL da rede

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPCAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES
SIGNIFICAGOES:
1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo
3 - Nem Concordo / Nem Discordo
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

N°3 Afirmacées referentes ao DESEMPENHO INTER-ORGANIZACIONAL Significacées

112|3]|4

3.1 A rede tem melhorado o seu desempenho através da inovacdo de processos e

equipamentos tecnologicos

3.2 A rede tem melhorado o seu desempenho na identificacdo de novas parcerias

organizacionais

33 A rede tem melhorado o seu desempenho na coordenacao de esforcos de

desenvolvimento das diferentes areas organizacionais

A rede tem melhorado o seu desempenho na antecipacdo de oportunidades de

3.4
parcerias estratégicas com outras organizacoes

3.5 A rede tem melhorado o seu desempenho na adaptacao a mudancas inesperadas

3.6 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacdo de novas
informacoes nas diferentes areas do conhecimento

3.7 A rede tem melhorado o seu desempenho na simplificacdo dos processos internos
de relacionamento

3.8 A rede tem melhorado o seu desempenho na reducdao da redundancia de
informacao e conhecimento

3.9 A rede tem melhorado o seu desempenho porque possui um mecanismo que facilita

a transferéncia de novos conhecimentos através das fronteiras estruturais

A rede tem melhorado o seu desempenho através do encorajamento dos
3.10 colaboradores para aumentarem o seu conhecimento através da frequéncia de

cursos, acoes de formacao, etc.

3.11 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de novas formas de

conhecimento

3.12 A rede tem melhorado o seu desempenho porque reconhecer os erros
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3.13

O meu grau de satisfacao em colaborar na rede tem aumentado com o tempo

O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com a

3.14
comunicacao estabelecida entre as organizacoes

3.15 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com a
organizacao e estrutura do estagio do curso de ACSP

3.16 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a
possibilidade de participar em processos de decisao da rede

3.17 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com o
reconhecimento do valor profissional

3.18 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com
vantagens curriculares

3.19 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com o grau
de credibilidade da(s) OES
O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a

3.20 excelente relacdo entre as necessidades praticas do exercicio decorrentes do
estagio e o ensino que é lecionado na(s) OES

3.21 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a
adequacao do ensino tedrico lecionado na(s) OES

3.22 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com o
desenvolvimento de praticas laboratoriais inovadoras

3.23 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com a
modernizacao organizacional

3.24 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com os
conhecimentos e competéncias que os alunos apresentam

3.25 Nao existe satisfacao pessoal na colaboracao que exerco na rede

3.26 A aprendizagem adquirida através da rede permite um incremento da formacao
académica inicial dos seus colaboradores

3.27 A aprendizagem adquirida através da rede esta associada a uma aquisicdo continua
de formacao profissional dos seus colaboradores

3.28 A aprendizagem adquirida através da rede cria capital intelectual

3.29 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores uma
maior autonomia profissional

3.30 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores uma
maior satisfacao profissional

3.31 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores maior

valorizacao profissional
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A aprendizagem adquirida através da rede permite aos colaboradores maior

3.32
flexibilidade em situacoées de mudanca organizacional

3.33 A aprendizagem adquirida através da rede esta associada ao desenvolvimento de
estudos de investigacao nas organizagoes envolvidas

3.34 A aprendizagem adquirida através da rede permite a partilha de conhecimentos nas
praticas laboratoriais

3.35 A aprendizagem adquirida através da rede permite a melhoria dos resultados
obtidos através das praticas laboratoriais

3.36 A aprendizagem adquirida através da rede permite maior desenvolvimento
tecnoldgico

3.37 A aprendizagem adquirida através da rede influencia as organizagdes envolvidas

3.38

A aprendizagem é valorizada na rede
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A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre a PARTILHA DO CONHECIMENTO na rede inter-organizacional

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPCAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES
SIGNIFICAGOES:
1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo
3 - Nem Concordo / Nem Discordo
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

N°4 Afirmacées referentes a PARTILHA DO CONHECIMENTO Significacées
11234
4.1 A rede tem processos para adquirir conhecimentos sobre as praticas laboratoriais
4.2 A rede tem processos para gerar novos conhecimentos a partir do conhecimento ja
existente
4.3 A rede tem processos para distribuir conhecimento em varias areas da organizacao
4.4

A rede tem processos para a troca de conhecimento com os parceiros da rede

4.5 A rede tem processos para a colaboracédo inter-organizacional na transferéncia do

conhecimento

4.6 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre novas metodologias

4.7 A rede tem processos para comparar a transferéncia de conhecimento em relacao a

outras organizacoes

4.8 A rede tem processos para troca de conhecimento entre os colaboradores

4.9 A rede tem processos para converter o conhecimento em novas praticas

laboratoriais

4.10 A rede tem processos para filtrar o conhecimento

A rede tem processos para transferir o conhecimento organizacional entre os

colaboradores

4.12 A rede tem processos para absorver o conhecimento dos colaboradores

4.13 A rede tem processos para distribuir o conhecimento a todas as partes da

organizacao

4.14 A rede tem processos para integrar diferentes fontes e tipos de conhecimento

4.15 A rede tem processos para organizar o conhecimento

4.16 A rede tem processos para substituir o conhecimento obsoleto
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A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir dos erros ja

4.17
efetuados

4.18 A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir de
experiéncias anteriores

4.19 A rede tem processos para usar o conhecimento em novas metodologias
laboratoriais

4.20 A rede tem processos para usar o conhecimento na solucao de novos problemas

4.21 A rede relaciona as fontes de conhecimento aos problemas e desafios

4.22 A rede usa o conhecimento para melhorar a eficacia

4.23 A rede adquire o conhecimento para aplicacdes estratégicas

4.24 A rede é capaz de localizar o conhecimento para mudar condicdes de
competitividade na area das ACSP

4.25 A rede torna o conhecimento acessivel aos colaboradores necessitados

4.26 A rede tira vantagem de novos conhecimentos

4.27 A rede adquire e aplica rapidamente o conhecimento em necessidades de
competitividade

4.28

A rede associa rapidamente as fontes de conhecimento na solucao de problemas

MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORAGAO!
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ANEXO 2

(Questionario aplicado no Estudo 2)
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UNIVERSIDADE DA BEIRA INTERIOR
DEPARTAMENTO DE GESTAO E ECONOMIA

Doutoramento em Gestao
Doutoranda: Marisa Regina Reduto Santos Barbeira

QUESTIONARIO AOS TECNICOS DE ANALISES CLIiNICAS E DE SAUDE PUBLICA
ORIENTADORES DE ESTAGIO

0 presente questionario encontra-se integrado num estudo de investigacdo em que o objetivo
geral consiste em estudar as redes inter-organizacionais (constituida por organizacoes
hospitalares e de ensino superior politécnico) como um mecanismo para a partilha do
conhecimento. A definicao de redes inter-organizacionais, para a presente investigacao, diz
respeito a um conjunto de organizacées que interagem umas com as outras através de
relacoes entre as partes envolvidas. Pretende-se perceber a aplicacao da partilha do
conhecimento em redes de organizacdes hospitalares e de ensino superior politécnico, em
concreto, num grupo de profissionais de salide que sao os Técnicos de Analises Clinicas e de

Saude Publica.

O questionario é constituido por 2 partes e 11 paginas. As suas respostas serdo utilizadas para
tratamentos estatisticos, estando os dados protegidos por lei, garantindo o anonimato e a
confidencialidade dos dados obtidos. Agradeco a sua participacao e colaboracao no estudo de

investigacao cientifica.

NUmero do Questionario:

Siglas utilizadas:

ACSP - Analises Clinicas e Saude Publica

TACSP - Técnico de Analises Clinicas e Saude Publica

OES - Organizacao de Ensino Superior

Covilha, 2011
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PARTE |

A Parte | do questionario destina-se a recolha de informacao sobre os seus DADOS
DEMOGRAFICOS

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A RESPOSTA QUE CONSIDERE MAIS ADEQUADA

1. Género:
O Feminino

O Masculino

2. Idade (anos):

3. Estado civil:
0O Solteiro/a

O Casado/a

0 Vidvo/a

O Divorciado/a
3 Separado/a
O Unido de fato

4. Habilitagbes literarias:
O 3° Ciclo do ensino basico
0O Ensino secundario

O Bacharelato

O Licenciatura

O Mestrado

O Doutoramento

5. Tempo de exercicio profissional (anos):

6. Numero de organiza¢ées onde trabalhou:
Ot

0?2

03

O 4

O Mais de 4

13. Regime de horario de trabalho que pratica:

O Fixo
O Rotativo

7. Natureza do vinculo:

0 Nomeacao definitiva

O Contracto individual de trabalho a termo certo
O Contracto individual de trabalho sem termo

O Outro (especifique):

8. Exerce um 2° emprego:
0 Nao
J Sim

9. Principal area de trabalho:
O Bioquimica

0 Hematologia

O Imunologia

O Microbiologia

3 Servico de Sangue

O Outra (especifique):

11. Seccao de trabalho:

O Seccao de urgéncia

O Seccao de rotina

O Seccao de rotina e urgéncia
O Sem seccao de trabalho

12. Categoria profissional:
0 Técnico/a de 2° Classe
0 Técnico/a de 1° Classe
O Técnico/a Principal

0 Técnico/a Especialista
14. Exerce ou ja exerceu cargo(s) de chefia:

O Sim
0 Nao

192



PARTE Il

A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre os FATORES ORGANIZACIONAIS da rede inter-organizacional

SIGNIFICAGOES:

1 - Discordo Totalmente

2 - Discordo

3 - Nem Concordo / Nem Discordo

4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPGAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES

N°1 Afirmacoes referentes aos FATORES ORGANIZACIONAIS Significacées
1 | 2 | 3 | 4 | 5
Estrutura Organizacional

1.1 A rede possui uma estrutura que facilita a criacao de novos conhecimentos
1.2 A rede possui uma estrutura que facilita a transferéncia de novos conhecimentos
1.3 A rede possui uma estrutura que facilita a descoberta de novos conhecimentos

A rede encoraja os colaboradores na procura de conhecimento independentemente
14 da estrutura hierarquica
1.5 Na rede os colaboradores comunicam em reunides
1.6 Na rede os colaboradores sao sempre informados

Na rede os colaboradores sdao encorajados a pedir auxilio a outros quando
17 necessario

A rede cria processos de comunicacao para facilitar a troca de conhecimentos que
-8 ultrapassem as areas funcionais
1.9 Na rede os colaboradores comunicam por e-mail

A rede possui uma estrutura que promove o comportamento coletivo ao invés do
1-10 comportamento individualista
1.11 Na rede as chefias dao apoio ao papel do conhecimento no sucesso organizacional
1.12 Na rede os colaboradores comunicam através de telefonemas

Na rede existe um lider que estabelece os relacionamentos das organizacoes
113 envolvidas
1.14 A rede promove o trabalho em equipa

Capacidade Tecnolégica

1.15 Na rede usam-se tecnologias que permitem pesquisar novos conhecimentos

Na rede usam-se tecnologias que permitem recuperar e usar conhecimentos

Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras

pessoas dentro da organizacao (por exemplo: intra net)

Na rede usam-se tecnologias que permitem aos membros colaborar com outras

pessoas fora da organizacao
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Cultura Organizacional

.19 A inovacao e a cultura influenciam a rede
20 Na rede os colaboradores entendem a importancia do conhecimento para o sucesso
' organizacional
.21 A rede baseia-se na criacao de conhecimento para inovar

Na rede os colaboradores sao encorajados a interagir com outros grupos
22 profissionais
.23 Na rede os colaboradores sao valorizados pela sua experiéncia individual
.24 Existe uma cultura idéntica entre os diferentes colaboradores da rede

Na rede existe colaboracdo com outras instituicoes do ensino superior na area da
2 salde

Carateristicas Organizacionais

.26 A dimensao das organizacoes influencia a rede
.27 O setor de atividade influencia a rede
.28 O estabelecimento de parcerias € influenciado pelo periodo de duracao da mesma
.29 Na rede existe proximidade geografica entre as partes envolvidas
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A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre os FATORES INFLUENCIADORES da rede inter-organizacional

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPCAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES
SIGNIFICAGOES:
1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo
3 - Nem Concordo / Nem Discordo
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

N°2 Afirmacoes referentes aos FATORES INFLUENCIADORES Significacées

1123 ]| 4

Fatores de Sucesso e Estabilidade

2.1 Na rede existe perda de confianca nos parceiros

2.2 Na rede existe incompatibilidade de interesses e expetativas
2.3 Na rede existe poder excessivo por parte dos parceiros

2.4 Na rede existe falta de compromisso dos parceiros

2.5 Na rede os objetivos divergem

2.6 Na rede existe selecao adequada do parceiro

2.7 Na rede existem protocolos entre as partes envolvidas

2.8 Na rede existe compreensao e entendimento entre os parceiros
2.9 Na rede existe compatibilidade entre os parceiros

2.10 Na rede existe cooperacao entre os parceiros

2.11 Na rede existe um bom relacionamento entre os parceiros

2.12 Na rede existe cumprimento dos acordos estabelecidos

Fatores Operacionais e Estratégicos

2.13 Na rede existe habilidade em aprender a partir do parceiro

2.14 Na rede existe visdo estratégica comum

2.15 Na rede existe equilibrio de poder e gestao

2.16 Na rede existe compatibilidade de recursos entre as partes

2.17 Na rede existe intercambio de informacao

2.18 Na rede existe flexibilidade organizacional
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2.19

Na rede existe compatibilidade em termos organizacionais

2.20 Na rede existem atitudes cooperativas dos parceiros

2.21 Na rede existe uma relacado informal ou de amizade entre os colaboradores
2.22 Na rede existe influéncia na tomada de decisao

2.23

Na rede existe poder e controlo idéntico entre as partes
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A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre o DESEMPENHO INTER-ORGANIZACIONAL da rede

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPCAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES
SIGNIFICAGOES:
1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo
3 - Nem Concordo / Nem Discordo
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

N°3 Afirmacées referentes ao DESEMPENHO INTER-ORGANIZACIONAL Significacées
11234
Aprendizagem
3.1 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores uma
maior satisfacao profissional
3.2 A aprendizagem é valorizada na rede
33 A aprendizagem adquirida através da rede esta associada a uma aquisicao continua

de formacao profissional dos seus colaboradores

A aprendizagem adquirida através da rede permite aos colaboradores maior

3.4
flexibilidade em situacoes de mudancas organizacionais

3.5 A aprendizagem adquirida através da rede influencia as organizacdes envolvidas

3.6 A aprendizagem adquirida através da rede cria capital intelectual

3.7 A aprendizagem adquirida através da rede permite um incremento da formacao
académica inicial dos seus colaboradores

38 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores maior
valorizacao profissional

3.9 A aprendizagem adquirida através da rede proporciona aos colaboradores uma

maior autonomia profissional

3.10 A rede tem melhorado o seu desempenho porque reconhecer os erros

Capacidade de Realizacdo dos Objetivos

A rede tem melhorado o seu desempenho na coordenacao de esforcos de

desenvolvimento das diferentes areas organizacionais

A rede tem melhorado o seu desempenho na simplificacao dos processos internos

3.12 de relacionamento
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A rede tem melhorado o seu desempenho porque possui um mecanismo que facilita

3.13
a transferéncia de novos conhecimentos através das fronteiras estruturais

3.14 A rede tem melhorado o seu desempenho na antecipacao de oportunidades de
parcerias estratégicas com outras organizacoes

3.15 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacdo de novas
informagdes nas diferentes areas do conhecimento

3.16 A rede tem melhorado o seu desempenho na adaptacao a mudancas inesperadas
A rede tem melhorado o seu desempenho através do encorajamento dos

3.17 | colaboradores para aumentarem o seu conhecimento através da frequéncia de
cursos, acoes de formacao, etc.

3.18 A rede tem melhorado o seu desempenho na reducao da redundancia de
informacao e conhecimento

3.19 A rede tem melhorado o seu desempenho através da aplicacao de novas formas de
conhecimento

3.20 A rede tem melhorado o seu desempenho na identificacdo de novas parcerias
organizacionais

Inovacdo

3.21 A rede tem melhorado o seu desempenho através da inovacdo de processos e
equipamentos tecnologicos

3.22 A aprendizagem adquirida através da rede permite maior desenvolvimento
tecnoldgico

3.23 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com o
desenvolvimento de praticas laboratoriais inovadoras

3.24 A aprendizagem adquirida através da rede permite a melhoria dos resultados
obtidos através das praticas laboratoriais

3.25 A aprendizagem adquirida através da rede esta associada ao desenvolvimento de
estudos de investigacao nas organizacoes envolvidas

3.26 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a
modernizacao organizacional

3.27 A aprendizagem adquirida através da rede permite a partilha de conhecimentos nas
praticas laboratoriais

Satisfacdo dos Parceiros

3.28 Nao existe satisfacao pessoal na colaboracao que exerco na rede

3.29 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede tem aumentado com o tempo

3.30 O meu grau de satisfacdao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a

adequacao do ensino tedrico lecionado na(s) OES
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O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com a

3.31 excelente relacdo entre as necessidades praticas do exercicio decorrentes do
estagio e o ensino que é lecionado na(s) OES

3.32 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com o grau
de credibilidade da(s) OES

3.33 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a
organizacao e estrutura do estagio do curso de ACSP

3.34 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com os
conhecimentos e competéncias que os alunos apresentam

3.35 O meu grau de satisfacdo em colaborar na rede encontra-se relacionado com a
possibilidade de participar em processos de decisao da rede

3.36 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com o
reconhecimento do valor profissional

3.37 O meu grau de satisfacao em colaborar na rede encontra-se relacionado com a

comunicacao estabelecida entre as organizacoes
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A Parte Il do questionario destina-se ao reconhecimento da sua percecao / opinido
sobre a PARTILHA DO CONHECIMENTO na rede inter-organizacional

ASSINALE, POR FAVOR, COM UM (X) A OPCAO QUE CONSIDERA MAIS ADEQUADA, ATENDENDO AS SEGUINTES
SIGNIFICAGOES:
1 - Discordo Totalmente
2 - Discordo
3 - Nem Concordo / Nem Discordo
4 - Concordo

5 - Concordo Totalmente

N°4 Afirmacées referentes a PARTILHA DO CONHECIMENTO Significacées

1123 ]| 4

Aquisicdo do Conhecimento

4.1 A rede associa rapidamente as fontes de conhecimento na solucao de problemas

4.2 A rede adquire o conhecimento para aplicacoes estratégicas

4.3 A rede é capaz de localizar o conhecimento para mudar condicdes de
competitividade na area das ACSP

4.4 A rede adquire e aplica rapidamente o conhecimento em necessidades de
competitividade

4.5 A rede torna o conhecimento acessivel aos colaboradores necessitados

4.6 A rede tira vantagem de novos conhecimentos

4.7 A rede usa o conhecimento para melhorar a eficacia

4.8 A rede tem processos para usar o conhecimento na solucao de novos problemas

4.9 A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir de

experiéncias anteriores

4.10 A rede tem processos para aplicar o conhecimento aprendido a partir dos erros ja
efetuados

A rede tem processos para absorver o conhecimento dos colaboradores

4.12 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre novas metodologias

4.13 A rede tem processos para adquirir conhecimento sobre as praticas laboratoriais

4.14 A rede tem processos para gerar novos conhecimentos a partir do conhecimento ja
existente

4.15 A rede tem processos para integrar diferentes fontes e tipos de conhecimento

4.16 A rede tem processos para organizar o conhecimento
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Transferéncia do Conhecimento

4.17 A rede tem processos para filtrar o conhecimento

4.18 A rede tem processos para distribuir conhecimento em varias areas da organizacao

4.19 A rede tem processos para distribuir o conhecimento a todas as partes da

organizacao

4.20 A rede tem processos para usar o conhecimento em novas metodologias

laboratoriais

4.21 A rede tem processos para converter o conhecimento em novas praticas

laboratoriais

4.22 A rede tem processos para substituir o conhecimento obsoleto

4.23 A rede tem processos para troca de conhecimento entre os colaboradores

4.24 A rede tem processos para comparar a transferéncia de conhecimento em relacéo a

outras organizacoes

4.25 A rede tem processos para a colaboracdo inter-organizacional na transferéncia do

conhecimento

4.26 A rede tem processos para transferir o conhecimento organizacional entre os

colaboradores

4.27 A rede relaciona as fontes de conhecimento aos problemas e desafios

4.28 A rede tem processos para a troca de conhecimento com os parceiros da rede

MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORACAO!
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ANEXO 3

(Carta de sensibilizagao a justificar a importancia do estudo)
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Exmo./a. Técnico/a Coordenador/a:

Envio os inquéritos referentes ao meu Doutoramento na area da Gestdo Organizacional.
O estudo pretende avaliar a percepg¢édo/opinido dos Técnicos de Analises Clinicas e
Saude Publica na colaboracdo com Organizagdo(des) do Ensino Superior aquando da
realizacdo do estagio por parte dos alunos. O inquérito € anonimo e a confidencialidade
das respostas sdo asseguradas e unicamente utilizadas para tratamento estatistico.
Agradeco a gentileza e disponibilidade por receber os inquéritos e os fazer chegar aos
colegas que colaboram com os estégios.

Apelo a sua intercepg¢do juntos dos colegas para 0 seu preenchimento e o envio ao meu
cuidado (no envelope verde — pronto a colocar no correio) até ao final do més.

Para qualquer esclarecimento o meu telefone é: 966958583; e-mail:

marisabarbeira@portugalmail.pt

Grata pela sua atencéo.

Com os melhores cumprimentos,

Marisa Regina Reduto Santos Barbeira
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