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Resumo do Projeto Final apresentado à COPPE/UFRJ como parte dos requisitos 
necessários para a obtenção do grau de Especialista em Gestão do 
Conhecimento e Inteligência Empresarial. 

 

A GESTÃO DO CONHECIMENTO PESSOAL E SEU PAPEL NO 
APRENDIZADO CONTÍNUO E SUCESSO NA ERA DAS ACELERAÇÕES 

 

Luciana Martins Oliveira da Silva 

Victor Couto Alves 

 

 

O mundo em constante aceleração tem gerado impactos tanto sociais como 

organizacionais.  No centro disso tudo está o indivíduo e sua necessidade de 

estar continuamente desenvolvendo-se, afinal, é ele o componente principal das 

sociedades e das organizações. Porém, para que o indivíduo consiga 

desenvolver essa estabilidade dinâmica, ou seja, a capacidade de estar 

continuamente desenvolvendo-se e adaptando-se à esse mundo, é necessário 

repensarmos como ele aprende e utiliza metodologias que o auxiliem no controle 

do seu desenvolvimento. Nesse sentido, objetivou-se estudar o papel da gestão 

do conhecimento pessoal nesse processo, por meio da revisão bibliográfica em 

livros, artigos, sites e revistas sobre o assunto, com posterior aplicação dos 

conceitos através de uma pesquisa de campo, no qual foi desenvolvido e testado 

um protótipo para auxiliar o indivíduo na construção do seu plano de gestão do 

conhecimento pessoal através de formulários e o modelo de negócios pessoal. 

Como resultado, verificou-se de fato como a gestão do conhecimento pessoal 

contribui para a clareza e responsabilidade do indivíduo, servindo como um 

mapa de orientação, e não necessariamente como a solução do problema, 

cabendo ao indivíduo agir para atingir o objetivo desejado. Nesse aspecto, um 

acompanhamento é recomendado para maximizar o aproveitamento da 

ferramenta. 

Palavras-chave: Gestão do Conhecimento Pessoal, Conectivismo, Era das 

Acelerações 
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Abstract of Final Project presented to COPPE/UFRJ as a partial fulfillment 
of the requirements for the degree of specialist in Knowledge 
Management and Enterprise Intelligence 

 
The world in constant acceleration has generated both social and organizational 

impacts. At the center of all this is the individual and his need to be continually 

developing, after all, he is the core of societies and organizations. However, in 

order for the individual to be able to develop this dynamic stability, that is, the 

capacity to be continuously developing and adapting to this world, it is necessary 

to rethink how he learns and uses methodologies that help him to control his 

development. In this sense, the objective was to study the role of personal 

knowledge management in this process, through a bibliographic review in books, 

articles, websites and magazines on the subject, with subsequent application of 

the concepts through a field research, in which it was developed and tested a 

prototype to assist the individual in building their personal knowledge 

management plan through assessments and the personal business model. As a 

result, it has actually been verified how the management of personal knowledge 

contributes to the clarity and responsibility of the individual, serving as a guiding 

map, not necessarily as the solution of the problem, and it is up to the individual 

to act to achieve the desired goal. In this aspect, an accompaniment is 

recommended to maximize the use of the tool. 
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1. INTRODUÇÃO 
 

1.1. Contextualização do Tema e Apresentação do Problema 
 

A mudança que nossa sociedade está passando talvez seja como quando 

fizemos a transição entre a economia agrícola para a revolução industrial 

(PALMER e BLAKE, 2018). Compara-se também à quando mudamos de uma 

sociedade predominantemente oral e tribal para uma sociedade escrita e 

institucional, e quando a imprensa de Gutenberg nos transformou em uma 

sociedade com a mídia impressa e de massa. Agora a mídia elétrica e eletrônica 

está nos transferindo para uma sociedade digital e em rede. (JARCHE, 2014). 

Isso deve-se principalmente pois “a armazenagem e a disseminação de 

informações se tornaram praticamente gratuitos”, afetando diretamente as 

relações humanas (FRIEDMAN, p.1168)   

Isso nos levou a uma sociedade cada vez mais interconectada. Atualmente 

a maioria das pessoas estão conectadas através das redes sociais, tais como 

Facebook, Instagram, Twitter, Linkedin, dentre outros, gerando assim um 

enorme fluxo de informação. (LEVY, 2010, Dezembro)  

Para se ter uma ideia do tamanho desse fluxo, o site Visual Capitalist 

compartilhou o infográfico “O que acontece em 1 minuto na internet? ”. Conforme 

podem ver através da figura 1, em 1 minuto na internet por exemplo, são 4,5 

milhões de vídeos assistidos no Youtube, 694.444 horas assistidas no Netflix, e 

347.222 rolagens realizadas no Instagram. Estas duas últimas estatísticas por 

exemplo são quase 2 e 2,5 vezes maiores, respectivamente, aos números de 

2018. Ou seja, em apenas 1 ano, a quantidade de informação e dados gerados 

dobrou de tamanho nessas duas mídias.  
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Figura 1. O que acontece em 1 minuto na internet?  
Fonte: Adaptado de DESJARDINS, 2019 

 

A tendência, portanto, é que esse número cresça de forma exponencial. 

Em 2013, por exemplo a quantidade de dados digitais acumulados era de 

aproximadamente 4.4 zetabytes (1 zetabyte = 1,000,000,000,000,000,000,000 

bytes) e em 2020, será de 44 ZB. Por dia, em 2025, a estimativa é que sejam 

gerados 463 EB (exabytes) de dados, o que equivale, a 212.765.957 (duzentos 

e doze milhões setecentos e sessenta e cinco mil e 957) DVDs por dia. 

(DESJARDINS, 2019) 

Levy (2010, Dezembro) nos alerta que diante deste “imenso mar de 

informações” ficamos sem saber ao certo o que fazer. No passado, antes do 

meio digital, isso não acontecia porque a criação e o gerenciamento do fluxo 

dessa informação eram feitos pelas igrejas, as escolas e até mesmo a mídia, ou 

seja, eles que de certa forma eram detentores e criadores da informação e 

consequentemente, diziam o que era ou não verdade, e no que deveríamos 

acreditar ou não. Desta forma, cabia a nós apenas construir nosso conhecimento 

a partir do que nos era enviado. Atualmente, no entanto, com o número de 

conexões que fazemos e com o acesso à informação muito mais fácil, temos, ou 

pelo menos deveríamos ter, a responsabilidade de gerenciar esse fluxo da 

informação. 
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No âmbito profissional, Madeira e Pereira (2010), nos mostra que o 

aumento do fluxo da informação também trouxe alguns desafios, enfrentados 

principalmente pela gestão:  

“Ao proceder uma análise da sociedade ocidental dos dias atuais e 
suas perspectivas futuras, há de se compreender que os gestores são 
profissionais permanentemente pressionados para produzir, 
rapidamente, resultados elevados, porque o mundo busca respostas 
prontas, do tipo plug and play, embora aceitando até soluções 
simplórias e efêmeras, desde que deem respostas imediatas, ainda 
que descartáveis. Para atingir a velocidade demandada pela sociedade 
atual, na entrega de seus resultados, os gestores, obrigatoriamente, 
necessitam de uma vasta gama de conhecimentos que lhes permitirá 
desenvolver competências e habilidades, para tomarem decisões 
efetivas e assertivas. ” (p.42)    
 

 Para Levy (2010, Dezembro) isso é um “problema da gestão do 

conhecimento pessoal”, pois praticando-a seremos capazes de aprender a ter 

uma atitude mais responsável diante desse cenário. Nesta mesma linha, Jarche 

(2019), complementa que a Gestão do Conhecimento Pessoal é uma maneira 

de navegar nesse grande mar de informação e conhecimento pois através dela 

podemos desenvolver práticas individuais para um melhor sensemaking, unir 

comunidades de prática para nos guiar e interagir com redes sociais profissionais 

para nos manter relevantes. 

1.2. Problema 
 

O trabalho tem como tema a gestão do conhecimento pessoal e seu papel 

no aprendizado contínuo e sucesso na sociedade atual onde o fluxo de 

informação está cada vez maior e mais rápido. Assim, o problema de pesquisa 

consiste na seguinte questão: Como a prática da gestão do conhecimento 

pessoal pode contribuir para o desenvolvimento pessoal, profissional, e 

para a resiliência na era digital? 
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1.3. Objetivos 
 

1.3.1. Objetivo Final 
 

O trabalho tem por objetivo final identificar as principais características da 

gestão do conhecimento pessoal e como ela pode contribuir para que as pessoas 

consigam gerenciar de forma efetiva a si mesmas assim como os fluxos de 

informações aos quais são submetidas, e assim desenvolver um instrumento 

para guiar a gestão do conhecimento pessoal.   

 

1.3.2. Objetivos Intermediários 
 

São objetivos intermediários deste trabalho: 

 

a) Discorrer sobre o contexto atual que vivemos: a era das acelerações e da 

abundância e seus desafios. 

b) Mostrar como esse contexto atual está impactando na forma como 

educamos e aprendemos. 

c) Contextualizar a gestão do conhecimento e sua importância na 

aprendizagem.  

d) Apresentar o que é a gestão do conhecimento pessoal, seus principais 

modelos e perfis para se colocar em prática.  

1.4. Justificativa 
 

A necessidade de se discutir a Gestão do Conhecimento Pessoal não é 

recente. Segundo Swigon (2010), a história da mesma começa com as ideias do 

Drucker, ainda em 1968, sobre o desafio de gerenciar a produtividade dos 

trabalhadores do conhecimento como parte central da gestão nas organizações.  

Frand e Hixon, por exemplo, introduziram o conceito para “ajudar 

estudantes a adquirir competências informacionais necessárias para serem bem 

sucedidos no cenário de negócios global que emergira, de forma a lidar melhor 

com a informação e seu excesso e transformar pedaços de informação em algo 

mais sistemático, de forma a expandir o conhecimento pessoal” (SWIGON, 2010)  
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Ainda no âmbito acadêmico, Dorsey e seus colegas também descreveram 

a Gestão do Conhecimento Pessoal como um framework para ajudar estudantes 

de graduação em 3 diferentes áreas: 1) para melhorar o senso de 

responsabilidade como estudante; 2) como um auxílio para integrar o currículo 

acadêmico (disciplinas gerais e específicas); 3) como uma abordagem para 

ajudar na integração de iniciativas de tecnologia ao longo do currículo estudantil. 

(SWIGON, 2010) 

No entanto, Swigon (2013) mostra que não é só entre profissionais e 

estudantes que o tema se faz relevante, sendo importantíssimo para a adaptação 

em face das mudanças que o mundo enfrenta:  

As mudanças econômicas e tecnológicas do mundo de hoje têm uma 
influência inquestionável sobre indivíduos, organizações e sociedade. 
Essas mudanças exigem adaptação permanente a novas 
circunstâncias e à aprendizagem ao longo da vida. Indivíduos, 
organizações e a sociedade apreciam a importância do conhecimento 
e da informação pessoal, bem como a variedade de aptidões e 
competências que aumentam a eficácia da atividade humana. (p.832) 
 

Com o auxílio da tecnologia, por exemplo, a gestão do conhecimento 

pessoal ainda pode ser uma assistente para nosso cérebro. Tiago Fortes (2019) 

por exemplo desenvolveu uma metodologia chamada “Building A Second Brain” 

no qual utiliza técnicas de gestão do conhecimento pessoal e ferramentas digitais 

de captura, organização e compartilhamento de informação, que é capaz de 

melhorar consideravelmente a gestão do fluxo da informação. Segundo ele, isso 

acontece, pois, nosso cérebro tem uma limitação: “o cérebro é para ter ideias e 

não para armazená-los”, por isso, a necessidade de utilizar um “segundo 

cérebro”, que neste caso são as ferramentas.  

Por fim, a Gestão do Conhecimento Pessoal “pode ser considerada uma 

forma de gestão de carreira e vida pessoal” (GORMAN e PAULEEN, 2011 apud 

SOUSA, RAMOS FILHO E VASCONCELOS, 2014, s.p.) e segundo Souto (2017):  

[...] pode ser entendida como o processo e o conjunto de práticas que 
colaboram para a gestão do conhecimento do indivíduo, permitindo-lhe: 
i) a sistematização da gestão de seu conhecimento explícito – tanto 
aquele elaborado por si próprio (documentos técnico-científicos, notas 
de aprendizado ou de reuniões, esquemas, modelos, projetos, etc.) 
quanto o produzido por terceiros (livros, artigos, relatórios, estudos, 
etc.); ii) a tomada de autoconsciência quanto ao seu know-how e às 
crenças acumulados ao longo da vida; e iii) o reconhecimento e o 
desenvolvimento de suas competências (conhecimentos, habilidades 
e atitudes). (p.14) 
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1.5. Estrutura do Trabalho 
 

O trabalho é apresentado em cinco partes. 

A parte I é composta pela introdução, que contém a contextualização e 

apresentação do tema, o objetivo final, objetivos intermediários e a justificativa 

do trabalho.  

Na parte II, são apresentados os referenciais teóricos, através de uma 

revisão de literatura abrangendo assuntos que ajudam a entender o tema. 

Primeiramente é contextualizado o mundo que vivemos hoje, apresentando os 

diferentes conceitos que são utilizados para referencia-lo, com destaque para a 

Era das Acelerações e Era da Abundância, e seus respectivos desafios em geral. 

Em seguida, foca-se nas transformações da economia e na educação causadas 

por esse novo mundo. Como resposta à essas transformações, apresenta-se os 

conceitos, modelos e a importância da gestão do conhecimento e da gestão do 

conhecimento pessoal, com foco na metodologia Seek, Sense e Share do Harold 

Jarche, e nos perfis da Gestão do Conhecimento Pessoal propostos pelo Patrick 

Lambe (2002) e Harold Jarche (2017). Do ponto de vista ferramental para gestão 

pessoal, também apresentamos o conceito de modelo de negócio e modelos de 

negócios pessoal utilizando o canvas.  

Na parte III, apresenta-se a metodologia que se aplicou no trabalho, 

detalhando os métodos e procedimentos. Analisam-se as características gerais 

da pesquisa, coleta de dados, assim como o tratamento e análise de dados.  

Na parte IV, foram elaborados os resultados e discussões, contemplando 

duas partes: a primeira abordando a construção do plano com base nas 

personas entrevistadas e a segunda parte abordando o feedback do plano 

proposto quando ao objetivo de ser uma ferramenta de auxílio na gestão de 

carreira e vida pessoal.  

Na parte V, são feitas as considerações finais e sugestões adicionais de 

trabalho.  
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2. REFERENCIAL TEÓRICO 
 

2.1. Era das Acelerações e da Abundância: O que é e quais são os 
Desafios.  
 

Muitos referem-se a esse novo mundo de diferentes formas, mas com 

significados similares ou complementares. Mundo VUCA, por exemplo, foi 

introduzida pelo U.S. Army War College para descrever o mundo multilateral 

mais volátil, incerto, complexo e ambíguo que resultou do fim da Guerra Fria 

(KINSINGER & WALCH, 201?). Diamandis & Kotler (2018) chamam de Era da 

Abundância, ou seja, um mundo de muitas possibilidades, no qual pela primeira 

vez na história poderemos alcançar novos patamares, por meio das novas 

tecnologias, que tem sido capaz de elevar o padrão básico de vida de todos os 

seres-humanos. Para Klaus Schwab estamos vivendo a 4ª Revolução Industrial, 

diferente de todas as outras, “caracterizada por uma série de novas tecnologias 

que estão fundindo os mundos físico, digital e biológico, impactando todas as 

disciplinas, economias e indústrias, e até mesmo desafiando ideias sobre o que 

significa ser humano” (WEF, 201?). 

Palmer e Blake (2018) e Friedman (2017) por sua vez o chamam, 

respectivamente, de Era da Digitalização, Automação e Era das Acelerações, 

pois “as três maiores forças do planeta — a tecnologia, a globalização e a 

mudança climática — estão todas acelerando ao mesmo tempo” (FRIEDMAN, 

2017, p.47), consequentemente, sociedades, ambientes de trabalho e 

geopolíticas estão em constante mutação e precisam ser repensados.  

Don Seidman acrescenta que o mundo não está mudando apenas 

rapidamente como também está se reconfigurando, e de forma mais rápida que 

nós somos capazes de reconfigurar a nós mesmos. (FRIEDMAN, 2017). Quando 

esse ritmo da mudança é maior do que podemos acompanhar, Craig Mundie 

conclui que temos uma ruptura ou deslocamento, que “se dá quando o meio 

ambiente como um todo está sendo alterado tão rapidamente que todos 

começam a achar que não vão conseguir acompanhar o ritmo” (FRIEDMAN, 

2017, p.484), ou seja, fazendo com nos sentimos obsoletos. 
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O Institute for the Future juntamente com o Instituto de Pesquisa da 

Universidade de Phoenix, em sua pesquisa intitulada Future Work Skills 2020, 

de autoria de Anna Davies, Devin Fidler e Marina Gorbis listaram seis drivers 

responsáveis por essas mudanças, com suas respectivas consequências. São 

eles: 

1) Longevidade Extrema 

O que está acontecendo ou vai acontecer? 

“Estima-se que, até 2025, o número de americanos acima dos 60 
aumentará em 70%. Na próxima década, veremos o desafio de uma 
população envelhecida vindo à tona. As percepções do que significa 
envelhecer, assim como as possibilidades emergentes de uma 
extensão de vida realista e saudável, começarão a ganhar relevância. ” 
(DAVIES et al, 2011, p.3) 
 

Consequências:  Mudança na natureza das carreiras e aprendizado. 

(DAVIES et al, 2011) 

2) Ascensão de máquinas e sistemas inteligentes 

O que está acontecendo ou vai acontecer? 

Estamos à beira de uma grande transformação nas relações com as 

máquinas. Na próxima década, novas máquinas inteligentes entrarão nos 

escritórios, fábricas e residências em números nunca vimos antes, tornando-se 

parte integral da produção, ensino, combate, medicina, segurança, e 

praticamente todos os domínios de nossas vidas. Como essas máquinas 

substituirão humanos em algumas tarefas, e aumentará o potencial em outras, 

seu maior impacto pode ser menos óbvio e sua própria presença entre nós nos 

forçará a confrontar questões importantes, tais como (DAVIES et al, 2011):  

• Em que os humanos são excepcionalmente bons?  

• Qual é a nossa vantagem comparativa?  

• E qual é o nosso lugar ao lado destas máquinas?  

Em resposta a isso, teremos que repensar o conteúdo do nosso trabalho e 

nossos processos de trabalho. 

Consequências: A automação no trabalho substituirá os seres humanos 

em atividades rotineiras e repetitivas. (DAVIES et al, 2011) 
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3) Mundo Computacional 

O que está acontecendo ou vai acontecer?  

“A difusão de sensores, comunicações e poder de processamento em 
objetos e ambientes do cotidiano vai desencadear uma torrente de 
dados sem precedentes e a oportunidade de ver padrões e desenho 
sistemas em uma escala nunca antes possível. Todo objeto, toda 
interação, tudo em que fazemos contato será convertido em dados. 
Uma vez que decodificamos o mundo ao nosso redor e começamos a 
vê-lo através da lente de dados, vamos nos concentrar cada vez mais 
na manipulação dos dados para alcançar os resultados desejados. 
Assim, vamos inaugurar uma era de “Tudo é programável” - uma era 
de pensar sobre o mundo em termos computacionais, programáveis, 
designáveis. ” (DAVIES et al, 2011, p.4) 
 

Consequências: Aumentos expressivos dos sensores e no poder de 

processamento fazem do mundo um sistema programável. (DAVIES et al, 2011) 

4) Ecologia de Novas Mídias 

O que está acontecendo ou vai acontecer? 

“Novas tecnologias multimídia estão trazendo uma transformação na 
maneira como nos comunicamos. Como tecnologias para produção de 
vídeo, animação digital, realidade aumentada, jogos, e edição de mídia, 
tornam-se cada vez mais sofisticados e disseminados, um novo 
ecossistema irá tomar forma em torno estas áreas. Estamos 
literalmente desenvolvendo um novo vernáculo, uma nova linguagem, 
para comunicação. ” (DAVIES et al, 2011, p.4) 
 

Consequências: Novas ferramentas de comunicação exigem novos 

letramentos de mídia além do texto. (DAVIES et al, 2011) 

5) Organizações Superestruturadas 

O que está acontecendo ou vai acontecer?  

“Novas tecnologias e plataformas de mídia social estão impulsionando 
uma reorganização sem precedentes de como produzimos e criamos 
valor. Amplificado por um novo nível de inteligência coletiva, através 
dos recursos incorporados pelas conexões sociais com multidões de 
outros, agora podemos alcançar o tipo de escala anteriormente 
atingível apenas por organizações muito grandes. Em outras palavras, 
podemos fazer coisas fora dos limites organizacionais tradicionais. ” 
(DAVIES et al, 2011, p.5) 
 

Consequências: As tecnologias sociais impulsionam novas formas de 

produção e criação de valor. (DAVIES et al, 2011) 
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6) Mundo Globalmente Conectado 

O que está acontecendo ou vai acontecer?  

“Em seu nível mais básico, a globalização é a tendência de longo prazo 
para maiores trocas e integração entre as regiões e fronteiras 
geográficas. Em nosso mundo altamente conectado globalmente e 
interdependente, os Estados Unidos e a Europa não mais detêm o 
monopólio da criação de emprego, inovação e poder político. 
Organizações de mercados com restrição de recursos e infraestrutura 
em países em desenvolvimento como a Índia e China estão inovando 
em um ritmo mais rápido do que os dos países desenvolvidos em 
algumas áreas, como tecnologias móveis. De fato, a falta de uma 
infraestrutura legada está se combinando com mercados em rápido 
crescimento para alimentar taxas mais altas de crescimento nos países 
em desenvolvimento. ” (DAVIES et al, 2011, p.3) 
 

Consequências: O aumento da interconectividade global coloca 

diversidade e adaptabilidade no centro das operações organizacionais. (DAVIES 

et al, 2011) 

Segundo FRIEDMAN (2017), a forma e a velocidade com quem essas 

mudanças ocorrem acaba gerando um descompasso em relação à forma como 

somos capazes de criar sistemas de aprendizagem, administrativos, de 

regulação governamental, redes de segurança social, que nos permitam extrair 

o máximo dos benefícios dessas mudanças assim como reduzir e mitigar o 

impacto negativo das mesmas.  

Devido ao rápido avanço das tecnologias digitais e exponenciais, “nós 

evoluímos de um mundo de escassez para um de abundância do conhecimento. ” 

(PALMER e BLAKE, 2018, p.xxii), e isso traz consequências diretas para a 

quantidade de informação nos quais somos expostos: ela está mudando 

constantemente e mesmo a pessoa mais bem informada já não consegue 

acompanhar. (ARBESMAN, 2012). Arbesman (2012), ainda acrescenta que o 

conhecimento visto de forma agregada tem uma meia-vida previsível: o tempo 

necessário para que metade daquele corpo de conhecimento fique obsoleto, ou 

seja substituído. Em seu site Farnam Street, PARRISH (2018) complementa que 

à medida que nossas ferramentas e conhecimentos se tornam mais avançados, 

podemos descobrir mais — às vezes coisas novas que contradizem o que 

pensávamos saber, às vezes nuances sobre coisas antigas. Às vezes, 

descobrimos uma área inteira que não conhecíamos. No século passado, por 

exemplo demoraria 35 anos para o conhecimento de um engenheiro atingir sua 
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meia-vida, em 1960, já eram 10 anos e atualmente seria menor ainda, talvez 5 

anos, conforme mencionado pela consultoria Deloitte (2017). 

 

Figura 2. A natureza mutável de uma carreira  
Fonte: Adaptado de Deloitte, Global Human Capital Trends (2017) 

 

Tal rapidez torna-se um grande desafio para as empresas também. Em 

muitas delas, a velocidade da mudança no âmbito externo acaba sendo muito 

maior que internamente, gerando um enorme gap, que pode levar ao fim das 

mesmas. Singularity University (2018) afirma que isso pode ser percebido no 

turnover das empresas nas listas S&P 500 e o Fortune 500. Em média, uma 

empresa S&P 500 está sendo substituída a cada 2 semanas e mais de 40% das 

empresas que hoje estão na S&P 500 deixarão de existir dentro de 10 anos. 

 Ainda em seu relatório, a Deloitte (2017) conclui que para acelerar essa 

taxa de mudança interna e garantir a sobrevivência das mesmas, as 

organizações precisam repensar a forma como fazem negócios, tal como o 

redesenho das organizações e da liderança no futuro; como empoderar e engajar 

times, gerando uma melhor experiência e aumentando a produtividade do 

colaborador; como tirar vantagem das tecnologias digitais, da inteligência 

artificial e também como criar uma cultura de aprendizado contínuo, 

adaptabilidade, crescimento e desenvolvimento profissional.  

Portanto, estamos numa era que novas habilidades e conhecimentos 

críticos serão imperativas para que possamos ser bem-sucedidos nessa nova 

economia. (MITTELMANN 2016; PALMER e BLAKE, 2018, p.xvi). Em resumo, 

as pessoas precisam aumentar sua capacidade de adaptação. O aumento da 

adaptabilidade humana, por sua vez, de acordo com Astro Teller, CEO da X 

Development LLC, antiga Google X, consiste em “otimizar o aprendizado”, ou 
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seja, aplicar características que canalizem a inovação tecnológica para nossas 

estruturas culturais e sociais (FRIEDMAN, 2017). Fato é que as pessoas não 

estão preparadas para o que está por vir. Dados de um estudo da Mckinsey 

sobre Reskilling e Upskilling da força de trabalho, mostra que para mitigar esse 

problema, 62% dos executivos consideram que devem retreinar pelo menos 25% 

dos seus colaboradores (PALMER e BLAKE, 2018). Então, como otimizar o 

aprendizado se nossos modelos de aprendizagem estão defasados? 

2.2. Conectivismo e o Aprendizado em Rede 
 

Segundo Mitra (2013, Fevereiro), o modelo de educação que conhecemos 

hoje foi útil há 300 anos atrás para construção do império britânico, onde era 

necessário preparar pessoas em massa para dominar o planeta, afinal, em 

tempos que não existiam computadores e telefones, era necessária uma grande 

máquina humana burocrática para que isso ocorresse. Precisava-se criar 

pessoas iguais, onde fossem funcionais de forma imediata e quando se 

precisasse. Nesse contexto, aprender pelo medo e empurrando o conhecimento 

fazia sentido. 

Com o advento e crescimento das tecnologias, os estudantes que 

ingressam no ensino superior atualmente, por exemplo, devido à seu estilo de 

vida digital e imerso na utilização das mesmas, possuem outra expectativa 

acerca dos ambientes educacionais: mais participativa, engajadora, e um 

processo mais ativo em vez de passivo. Isso faz com que os educadores também 

tenham que se adaptar ao trazer para o ambiente educacional essas ferramentas 

e abordagens já utilizadas pelos estudantes, tais como: blogs, redes sociais, 

podcasts, vídeos online, e ambientes virtuais. (SIEMENS, 2008) 

Além disso, agora o contexto social é outro, com problemas diferentes. Em 

outros contextos, as respostas eram encontradas de forma mais fácil, porém em 

contextos complexos, as respostas corretas não são descobertas facilmente. É 

necessário investigar, dar sentido e então responder. (SNOWDEN e BOONE, 

2007). Para isso, a inteligência coletiva e a diversidade de visões são 

necessárias, pois, o aprendizado não é construído, ele simplesmente acontece 

por meio das conexões e redes que formamos (SIEMENS, 2005; MITRA, 2013). 
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E à medida que movemos para essa sociedade cada vez mais em rede, 

conectada digitalmente, o planejamento e a tomada de decisão central são muito 

lentos e ineficazes, especialmente para situações complexas (JARCHE, 2017), 

e isso impacta diretamente como educamos:  

“A crescente complexidade de nossos locais de trabalho significa que 
temos que aceitar as limitações do treinamento e da educação como 
praticamos. Precisamos ajudar as pessoas a serem mais criativas e 
resolver problemas complexos, que são habilidades muitas vezes fora 
do escopo do programa de treinamento. Os departamentos de 
treinamento precisam adicionar mais reflexão e recursos para permitir 
que as pessoas aprendam socialmente, compartilhem 
cooperativamente e trabalhem de forma colaborativa. ” (JARCHE, 2017, 
p.54) 
 

O poder das relações sociais é capaz de moldar nossa biologia assim como 

nossas experiências, conforme as mais recentes descobertas em biologia e 

neurociência (BROWN, 2012). Porém, Brown (2012) nos alerta para duas 

questões relacionadas às relações sociais:  

1) Quando associamos a definição de conexão com a tecnologia: 

“A tecnologia, por exemplo, tornou-se um tipo de ilusionista de conexão, 
nos fazendo acreditar que estamos conectados quando, na verdade, 
não estamos, pelo menos não da forma que precisamos estar. Em 
nosso mundo louco por tecnologia, confundimos ser comunicativos 
com estar conectados. ” (p. 561) 
 

2) A importância cultural que depositamos em “conseguir sozinho” como 
uma das maiores barreiras à conexão. 

[...] “de alguma forma começamos a identificar sucesso como não 
depender de ninguém. Muitos de nós estamos dispostos a ajudar os 
outros, mas relutamos em aceitar ajuda quando precisamos. É como 
se estivéssemos divididos o mundo entre “aqueles que oferecem ajuda” 
e “aqueles que precisam de ajuda”. A verdade é que somos as duas 
coisas. ” (p. 561) 

Diante do exposto, é necessário repensarmos nossas teorias de 

aprendizagem. Para Siemens (2005), behaviorismo, cognitivismo e 

construtivismo, que são três das teorias de aprendizagem mais utilizadas na 

criação de ambientes instrucionais e que tentam explicar como as pessoas 

aprendem, foram desenvolvidas em um momento em que a aprendizagem não 

foi afetada pela tecnologia e “sustentam a noção de que conhecimento é um 

objetivo (ou um estado) atingível (se não já inato) através de raciocínio ou 

experiências” (2005, p.2). Ele afirma que:  
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Teorias de aprendizagem estão preocupadas com o processo de 
aprendizagem, não com o valor do que está sendo aprendido. Em um 
mundo em rede, vale a pena explorar a própria forma de informação 
que adquirimos. A necessidade de avaliar o valor em aprender alguma 
coisa é uma meta-habilidade que é aplicada antes mesmo da 
aprendizagem. Quando o conhecimento está sujeito à escassez, o 
processo de avaliação do valor é considerado intrínseco ao 
aprendizado. Quando o conhecimento é abundante, a avaliação rápida 
do conhecimento é importante. Preocupações adicionais surgem do 
rápido aumento da informação. No ambiente de hoje, a ação é 
frequentemente necessária sem a necessidade do aprendizado 
pessoal - isto é, precisamos agir com base em informações fora do 
nosso conhecimento primário. A capacidade de sintetizar e reconhecer 
conexões e padrões é uma habilidade valiosa. ” (SIEMENS, 2005, p.3) 

Portanto, na tentativa de explicar uma teoria de aprendizagem que melhor 

correspondesse ao mundo atual, ele criou o Conectivismo: 

 “A integração de princípios explorados pelo caos, rede, e teorias da 
complexidade e auto-organização. A aprendizagem é um processo que 
ocorre dentro de ambientes nebulosos onde os elementos centrais 
estão em mudança — não inteiramente sob o controle das pessoas. A 
aprendizagem (definida como conhecimento acionável) pode residir 
fora de nós mesmos (dentro de uma organização ou base de dados), 
é focada em conectar conjuntos de informações especializados, e as 
conexões que nos capacitam a aprender mais são mais importantes 
que nosso estado atual de conhecimento” (SIEMENS, 2005, p.5). 

E possui os seguintes princípios (Siemens, 2005, p.5): 

1. Aprendizagem e conhecimento apoiam-se na diversidade de 
opiniões. 

2. Aprendizagem é um processo de conectar nós especializados 
ou fontes de informação. 

3. Aprendizagem pode residir em dispositivos não humanos. 
4. A capacidade de saber mais é mais crítica do que aquilo que é 

conhecido atualmente. 
5. É necessário cultivar e manter conexões para facilitar a 

aprendizagem contínua. 
6. A habilidade de enxergar conexões entre áreas, ideias e 

conceitos é uma habilidade fundamental. 
 

De forma a comparar essas três teorias de aprendizagem e o conectivismo, 

Siemens (2008) desenvolveu uma tabela baseado nas “5 questões definitivas 

para distinguir as teorias de aprendizagem” do Ertmer e Newby:  
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Tabela 1:Diferença entre as teorias de Aprendizagem 

Propriedades Behaviorismo Cognitivismo Construtivismo Conectivismo 

Como a 
aprendizagem 

ocorre 

Caixa preta - 
foco principal 

do 
comportamento 

observável 

Estruturado, 
computacional 

Social, 
significado 

criado por cada 
aprendiz 
(pessoal) 

Distribuído 
dentro de uma 
rede, social, 

tecnologicamente 
aprimorado, 

reconhecendo e 
interpretando 

padrões 

Fatores de 
influência 

Natureza da 
recompensa, 

punição, 
estímulos 

Esquema 
existente, 

experiências 
anteriores 

Engajamento, 
participação, 

social, cultural 

Diversidade de 
rede, força das 

conexões 

Papel da 
memória 

A memória é o 
fio conector de 
experiências 

repetidas, onde 
recompensa e 
punição são 

mais influentes 

Codificação, 
armazenamento, 

recuperação 

Conhecimento 
anterior 

remixado para o 
contexto atual 

Padrões 
adaptativos, 

representativos 
do estado atual, 
existentes em 

redes 

Como ocorre 
a 

transferência 

Estímulo, 
resposta 

Duplicando 
construções de 
conhecimento 

do “conhecedor” 

Socialização 
Conectando-se 
(adicionando) a 

nós  

Tipos de 
aprendizado 

melhor 
explicados 

Aprendizagem 
baseada em 

tarefas 

Raciocínio, 
objetivos claros, 

resolução de 
problemas 

Social, vago (mal 
definido) 

Aprendizagem 
complexa, núcleo 

de mudança 
rápida, diversas 

fontes de 
conhecimento 

Fonte: SIEMENS (2008) 
 

Reforçando essa hipótese, ao perguntar para os “trabalhadores do 

conhecimento”, Robert Kelley (1999), pesquisador do CMU, descobriu que 

grande parte do conhecimento que as pessoas precisam para realizar o trabalho 

delas não estavam armazenados em suas mentes (JARCHE, 2017). 
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Figura 3. Robert Kelley, CMU – Perguntou aos trabalhadores do conhecimento 

Fonte: Adaptado de Jarche (2011) 
 

Para Siemens (2005), portanto, “criar, preservar e utilizar o fluxo da 

informação deve ser uma atividade organizacional chave” (p.5), tal como o duto 

do petróleo o é para o escoamento do mesmo. Cabe à organização mais do que 

prover treinamentos formais para seus colaboradores, promover uma ecologia de 

aprendizagem que permita que as conexões aconteçam e o aprendizado flua por 

meio dos “rios” de saberes. Ou seja, “a aprendizagem está em todo lugar. 

Aprender e trabalhar estão interconectados na era da rede” (JARCHE, 2017). 
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Figura 4. Conectivismo: Processos de criação de redes 

Fonte: Adaptado de Siemens (2006) 
 

Neste cenário, a organização perde o comando/controle da aprendizagem 

e passa a ser a facilitadora e o indivíduo passa a ser o grande responsável pelo 

seu próprio desenvolvimento. Num mundo tão dinâmico como o nosso, não é 

possível mais esperar que organizações acompanhem de forma imediata as 

mudanças que ocorrem. É necessário tomar o controle do seu aprendizado. Mas 

como fazer isso, se afinal sempre estamos tão acostumados a receber de forma 

empurrada o conhecimento, e a depender que as organizações digam para onde 

tínhamos que ir e o que devemos aprender? 

 

2.3. Gestão do Conhecimento 
 

Afinal, o que é conhecimento? Segundo Cheong e Tsui (2010), não há uma 

definição clara quanto seu significado. De acordo com o filósofo Platão  , ele é 

definido como percepção e julgamento verdadeiro. (GRANT, 2000 apud 

CHEONG; TSUI, 2010). 

Consultando o dicionário Priberam de Língua Portuguesa online, ele é 

substantivo masculino que possui os seguintes significados:  
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“1. Ato ou efeito de conhecer. 
2. Noção. 
3. Notícia, informação. 
4. Experiência. 
5. Ideia. 
6. Relações entre pessoas não íntimas. 
7. Trato. 
8. Recibo de contribuição paga. 
9. Escrito representativo da fazenda recebida a bordo de um navio. ” 

 
Atualmente um dos modelos mais utilizados na literatura de informação e 

conhecimento para defini-lo e categorizá-lo é a hierarquia Dados, Informação, 

Conhecimento e Sabedoria, ou DIKW do inglês Data, Information, Knowledge and 

Wisdow, também conhecida como “Hierarquia do Conhecimento”, “Hierarquia da 

Informação” e a “Pirâmide do Conhecimento” (ROWLEY, 2007), no qual muitos 

autores atribuem ter sua origem no poema “The Rock” de 1934 do escritor T.S. 

Elliot (ROWLEY, 2007; CHEONG; TSUI, 2010).  

Segundo Rowley (2007), 

 
“[...] a hierarquia é usada para contextualizar dados, informações, 
conhecimento e, às vezes, sabedoria, com respeito uns aos outros e 
para identificar e descrever os processos envolvidos na transformação 
de uma entidade em um nível inferior na hierarquia (por exemplo, dados) 
para uma entidade em um nível superior na hierarquia (por exemplo, 
informações). ” (p. 164) 
 

Tal definição, a posiciona “como um modelo central para gestão das 

informações, sistemas de informação e gestão do conhecimento. (ROWLEY, 

2007, p.164).  

Seufert et al (1999) e Siemens (2006), afirmam, respectivamente, que o 

“conhecimento nunca é ocioso” (SEUFERT et al, 1999, p.18), e que a “visão 

conceitual do conhecimento estático, organizado e definido por ‘experts’, está 

sendo substituída por uma visão mais dinâmica e multifacetada” (SIEMENS, 2006, 

p.3), onde “flui continuamente de atividade para atividade, de pessoa para pessoa, 

de tarefa para tarefa e de sistema para sistema” (SEUFERT et al, 1999, p.18).  

Como forma de entender melhor essas relações, provou-se ser útil criar 

categorias genéricas dos processos de conhecimento.  Em primeiro lugar, é 

possível dividir a gestão do conhecimento em fases lógicas de evolução através 

dessas categorias. Em segundo lugar, essas categorias ajudam a identificar 

barreiras de conhecimento e a desenvolver medidas de aprimoramento do 

conhecimento. Os processos de conhecimento podem ser classificados em três 

categorias (Vassiliadis et al., 1999):  
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1. Localização e Captura -  foco na busca e mapeamento do 

conhecimento. 

2. Compartilhamento e Transferência – foco alavancagem do 

conhecimento existente em grupos, equipes, divisões e unidades de 

negócios, a fim de gerar valor para a empresa. 

3. Criação - preocupa-se com o desenvolvimento de novos 

conhecimentos explícitos ou implícitos que ainda não existem na 

empresa. 

Von Krogh e Venzin afirmam, no entanto, que a chave para a obtenção da 

vantagem competitiva de longo prazo não se encontra na gestão do 

conhecimento existente, mas na capacidade de gerar constantemente novos 

conhecimentos, e passar para novos produtos e serviços (apud SEUFERT et al, 

1999). 

Para Nonaka e Takeuchi (2008), o conhecimento dentro de uma 

organização é criado através da conversão do conhecimento tácito em 

conhecimento explícito e vice-versa, através de quatro modos de conversão de 

conhecimento:  

1) Socialização: de tácito para tácito; 

2) Externalização: de tácito para explícito; 

3) Combinação: de explícito para explícito;  

4) Internalização: de explícito para tácito. 

 

Este modelo é conhecido na literatura como espiral do conhecimento, 

modelo SECI ou processo SECI e está no núcleo da criação do conhecimento 

organizacional. O termo espiral é dado devido à passagem da criação do 

conhecimento pelos quatro modos de conversão do conhecimento, iniciando 

pela socialização.  

Ampliando o modelo da espiral, o conhecimento passa do nível individual 

para o organizacional da seguinte forma (Nonaka e Takeuchi, 2008): 

1) Socialização: indivíduo para indivíduo. 

2) Externalização: indivíduo para grupo. 

3) Combinação: grupo para organização. 

4) Internalização: organização para indivíduo. 
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Figura 5. Processo SECI 

Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi, 2008 
 

A importância do conhecimento para o desenvolvimento econômico não é 

algo recente. Porém, o mesmo só ganhou importância relativa devido ao aumento 

das atividades intensivas em conhecimento, fazendo com que atividades como 

pesquisa e desenvolvimento, educação e treinamento e as abordagens 

inovadoras para o trabalho passassem a serem chave para o crescimento 

econômico. (CAVALCANTI; GOMES, 2001), 

Essa importância confirma-se ao analisar o impacto do conhecimento no 

valor de mercado das organizações. Elsten e Hill (2017), mostram que o papel 

dos intangíveis tem sido cada vez maior: em 1975, representavam 17% do valor 

de mercado das S&P 500, uma carteira das 500 maiores empresas negociadas 

nas bolsas americanas NYSE e NASDAQ, e em 2015, 84%, ou seja, um aumento 

de quase 5 vezes. “Embora a ênfase maior desses números seja de ativos 

intangíveis impulsionados pela tecnologia, tais como patentes e segredos 

comerciais, o valor da marca também é um importante componente do estudo”. 

(ELSTEN; HILL, 2017, p.245). O estudo também sugere que o papel dos 

intangíveis no valor de mercado da organização impacta diretamente no nível de 
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inovação das mesmas, e Gaze (2013), conclui que as empresas mais inovadoras 

normalmente são mais sucedidas que seus pares. 

 

 
Figura 6. Componentes Valor de Mercado S&P 500 

Fonte: Adaptado de ELSTEN; HILL, 2017 
 

O conhecimento sendo, portanto, um importante fator de produção, um dos 

principais responsáveis pelo crescimento econômico (CAVALCANTI; GOMES, 

2001), e fonte de vantagem competitiva (von KROGH et al 1999; NONAKA, 2007), 

tornou-se necessário criar modelos que pudessem ajudar a lidar com os ativos 

intangíveis. Os pioneiros da Gestão do Conhecimento nesse campo foram Sveiby 

(1998), Stewart (1998) e Edvinsson (1998), no qual propõem o modelo formado 

por três componentes básicos (CAVALCANTI; GOMES, 2001), com variações 

entre eles, conforme mostrado na tabela a seguir: 
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Tabela 2: Componentes básicos dos Capitais 

Componente 

Básico 

Definição comum Sveiby 

(1998) 

Stewart 

(1998) 

Edvinsson 

(1998) 

1º Capital Patentes, conceitos, 

modelos administrativos 

e informatizados de uma 

organização. 

Estrutura 

Interna 

Capital 

Estrutural 

Capital 

Organizacional 

2º Capital Capacidade individual 

de atuação de cada 

integrante da empresa. 

Ex.: habilidades, 

educação formal, 

experiências e valores 

de um determinado 

indivíduo. 

Competências Capital 

Humano 

Capital 

Humano 

3º Capital Clientes, Parceiros, 

Fornecedores e a 

imagem que a empresa 

tem junto a eles e ao 

mercado 

Estrutura 

externa 

Capital de 

Clientes 

Capital de 

Clientes 

Fonte: CAVALCANTI e GOMES (2001) 
 

Refletindo nas teorias desenvolvidas pelo Sveiby (1998), Stewart (1998) e 

Edvinsson (1998) e baseado em experiências práticas desenvolvidas no âmbito 

do Centro de Referência em Inteligência Empresarial da Universidade Federal do 

Rio de Janeiro (CRIE/COPPE/UFRJ), Cavalcanti e Gomes (2000), 

desenvolveram seu próprio modelo de gestão para empresas na sociedade do 

conhecimento, denominado “Capitais do Conhecimento” (CAVALCANTI; GOMES, 

2001, p.57).  

Como contribuição adicional aos modelos apresentados, temos o Capital 

Ambiental, que é:  

“o conjunto de fatores que descrevem o ambiente que a organização 
está inserida”. Estes fatores são expressos pelo conjunto das 
características sócio-econômicas da região (nível de escolaridade, 
distribuição de renda, taxa de natalidade, etc), pelos aspectos legais, 
valores éticos e culturais, pelos aspectos governamentais (grau de 
participação do governo, estabilidade política) e pelos aspectos 
financeiros, como o nível de taxa de juros e os mecanismos adequados 
de financiamento. ” (CAVALCANTI; GOMES, 2001, p. 57-58) 
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Segundo eles, este Capital reside na importância que as organizações 

precisam ter da sua visão estratégica, ou seja, onde estão e onde querem chegar, 

como precisam posicionar-se no mercado, qual segmento atuar, e como alinhar-

se com os clientes. A definição estratégica, por sua vez, pode ser feita através de 

técnicas tradicionais de planejamento, enquanto que a análise do posicionamento 

da organização no mercado, eles recomendam que seja feita através da 

implantação de um sistema de inteligência competitiva que seja composto por 

pelo menos quatro fases: “Identificação da informação necessária; Coleta; 

Análise e principalmente, a transmissão dessa informação aos tomadores de 

decisão. ” (CAVALCANTI; GOMES, 2001, p.58)   

No entanto, não basta apenas a organização conhecer e monitorar seu 

ambiente externo. É necessário que exista uma harmonia entre todos os capitais 

para que ela possa ter de fato uma vantagem competitiva.  

Por exemplo, no âmbito do capital intelectual, “as empresas devem, 

inicialmente, definir suas competências essenciais [...] definidas como o conjunto 

de habilidades e tecnologias que permite à organização oferecer benefícios ao 

cliente”.  (CAVALCANTI; GOMES, 2001, p.58). Quando encontradas devem ser 

estimuladas e desenvolvidas para dar continuidade ao negócio. Quando não, 

devem ser captadas no mercado de trabalho, através da contratação de 

profissionais qualificados com as mesmas.  

No âmbito do capital estrutural deve-se considerar os seguintes processos: 

“Definição do conjunto de processos-chave do negócio; definição do tipo de 

estrutura organizacional; definição dos instrumentos de acompanhamento e 

avaliação dos projetos (instrumentos de gestão) a serem utilizados. ” 

(CAVALCANTI; GOMES, 2001, p.59). 

Já no âmbito do capital de relacionamento, “a partir da sua visão estratégica 

a empresa deve determinar os relacionamentos-chave para o sucesso de seu 

negócio e construir uma estratégia de relacionamento com cada um deles 

(CAVALCANTI; GOMES, 2001, p.59). 

A priori, concluem Cavalcanti e Gomes (2000), “não existe um capital mais 

importante do que o outro. ” A importância será baseada no tipo de negócio da 

organização, grau de maturidade e desenvolvimento, mas o importante é que 

haja a sinergia mencionada anteriormente. Uma vez definido os capitais e 

analisada sua situação, a empresa poderá definir sua estratégia de conhecimento.  
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Por décadas as organizações tem utilizado gestão do conhecimento como 

técnica de gestão com relativo sucesso e a prova disso é a inclusão da temática 

em duas importantes normas relacionadas à gestão: ISO 9001:2015, no qual foi 

introduzido o requisito 7.1.6 – Conhecimento organizacional, no qual inclui a 

gestão desse conhecimento como um requisito obrigatório (MITTELMANN, 2016), 

e o PMBOK, no qual  teve o processo Gerenciar Conhecimento do Projeto 

adicionado na 6º edição, mostrando assim o foco cada vez maior na gestão do 

conhecimento ao longo de todo o projeto. (BRAINBOK, 2018). 

Os motivos dos insucessos, no entanto, são diversos: eles variam desde a 

perda de interesse por parte dos executivos até à falta de visibilidade dos 

benefícios para a toda a organização. Além destes, talvez um dos principais, seja 

a resistência à mudança cultural que a gestão do conhecimento inevitavelmente 

traz para a organização como um todo. (MITTELMANN, 2016). 

Como solução para alcançar essa cultura favorável ao conhecimento cujo 

benefício da gestão do conhecimento seja sustentado, Mittelmann (2016) sugere 

que as organizações devam considerar, como ponto de partida, a introdução da 

gestão do conhecimento à nível pessoal para todos os seus colaboradores, 

resultando numa melhoria da performance diária assim como na mudança 

gradual da cultura de conhecimento na organização como um todo, tornando-se 

assim um fator crucial na implementação da gestão do conhecimento 

organizacional, afinal, “o único conhecimento que pode ser gerenciado é o nosso, 

portanto, a gestão do conhecimento organizacional deve primeiro apoiar o 

domínio do conhecimento pessoal” (JARCHE, 2017). 

 

2.4. Gestão do Conhecimento Pessoal 
 

Já no final da década de 60, Lodi (1969), destaca o papel do indivíduo como 

profissional do conhecimento, assumindo assim um papel fundamental na 

organização. No entanto, saber como administrá-lo era um desafio, e, portanto, 

extrair o melhor do mesmo seria o grande desafio da gestão no final do século, 

assim como no final do século XIX quando foi tornar o trabalhador manual mais 

produtivo. Ele também continua dizendo que o “problema moral da sociedade 

será a responsabilidade dos instruídos. Pela primeira vez, historicamente, os 
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homens de conhecimento, os cientistas, estão tomando o poder. A ciência é o 

poder”. (LODI, 1969, p.136) 

Wright (2005), afirma que, desde então a relação entre indivíduos e o 

conhecimento tem ganhado cada vez mais interesse, como confirmado por 

diversos especialistas que afirmam que o conhecimento pertence e é propriedade 

do indivíduo: De GEUS (1988); Drucker (1993); Davenport e Prusak (1998) e 

Wenger (2004). Acrescenta-se à essa lista também Cavalcanti e Gomes (2000) 

e Nonaka (2007). Este último, inclusive, complementa que “o novo conhecimento 

sempre inicia com o indivíduo” e que, portanto, “tornar o conhecimento pessoal 

disponível para os outros é atividade central da organização criadora de 

conhecimento” (p.164-165) Para Siemens (2006), o “conhecimento repousa no 

indivíduo; reside no coletivo” (p.14).  

Historicamente, o foco da gestão do conhecimento tem sido no 

conhecimento organizacional e como explorá-lo, tendendo a ignorar o 

componente pessoal do mesmo, fato este, potencializado pela perspectiva 

negativa da associação do conhecimento com poder, fazendo com que os 

indivíduos tenham nenhum incentivo para compartilhar. (WRIGHT, 2005; LEITE; 

COSTA, 2007; PAULEEN, 2009).  

No entanto, isso tende a mudar. Conforme já mostrado anteriormente, os 

impactos gerados pela era das acelerações exigem uma nova postura tanto dos 

indivíduos como das empresas, pois “cada vez mais as organizações dependem 

das contribuições dos trabalhadores do conhecimento” (WRIGHT, 2007, p.2). 

Sendo assim, “a responsabilidade pelo autodesenvolvimento está agora nas 

mãos do indivíduo que cada vez mais controla o desenvolvimento da sua carreira 

e destino. ” (PwC, 2018; PAULEEN, 2009, p.222). Richard K. Miller, chama isso 

de “aprendizagem expedicionária” (FRIEDMAN, 2017). 

Mittelmann (2016) ainda acrescenta que os trabalhadores do conhecimento 

precisam ser capazes de resolver problemas não-padronizados baseados em 

seus conhecimentos e habilidades utilizando um leque de ferramentas analíticas 

que são abstratas por natureza, utilizando-se das ferramentas da Web 2.0 para 

auxilia-los na aquisição, categorização, classificação, armazenamento e 

compartilhamento do conhecimento deles com suas respectivas comunidades de 

prática. Isso demandará deles flexibilidade, criatividade e inovação para serem 

bem-sucedidos nesse ambiente.  
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O conceito da Gestão do Conhecimento Pessoal é justamente uma forma 

de fazer isso. (WRIGHT, 2005): 

“A gestão do conhecimento pessoal foca nas atividades de 
conhecimento dos trabalhadores e providencia uma forma 
estruturada para os individuais avaliarem suas próprias práticas 
de trabalho e identificar seus pontos fortes e de necessidade de 
melhoria. A ênfase da gestão do conhecimento pessoal é pessoal 
– encorajando os trabalhadores a considerar como eles 
trabalham, como indivíduos e colaborativa mente, para 
desenvolver mecanismos para trabalhar de forma mais eficaz. ” 
(2005, p.2) 
 

Embora esta ainda seja uma área de pesquisa inexplorada e subutilizada e 

não exista um vasto acervo de publicações, alguns especialistas articularam o 

conceito da Gestão do Conhecimento Pessoal (CHEONG; TSUI, 2011).  São eles: 

Frand e Hixon (1999) - “[...] É uma estrutura conceitual para organizar e integrar informações 
que nós, como indivíduos, consideramos importantes para que se 
tornem parte de nossa base de conhecimento pessoal. Ele fornece uma 
estratégia para transformar o que pode ser uma informação aleatória 
em algo que pode ser sistematicamente aplicado e que expande nosso 
conhecimento pessoal. ” 

Avery et al (2001) - “[...] assume que os indivíduos desenvolveram uma autoconsciência de 
seus limites e habilidades, isto é, o que sabem e o que podem fazer. 
Essa autoconsciência pessoal é uma compreensão de quanto eles 
sabem, como acessar as coisas que eles conhecem, estratégias para 
adquirir novos conhecimentos e estratégias para acessar novas 
informações conforme necessário. Na vasta quantidade de informações 
disponíveis e em muitos meios para adquirir novas informações, os 
indivíduos mapearam suas próprias áreas de especialização e seus 
próprios métodos para aprendizado adicional. ” 

Higgison (2004) – “[...] e apoio ao conhecimento e a informação pessoal para que seja 
acessível, significativo e valioso para o indivíduo; gerenciamento de 
redes, contatos e comunidades; tornando a vida mais fácil e mais 
agradável e explorando o capital pessoal. ” 

Jefferson (2006) – “[...] focado na abordagem bottom-up, com uma perspectiva individual 
para a GC. O objetivo é permitir que os indivíduos escolham quais 
informações coletar, como estruturá-las e com quem compartilhá-las. 
Os indivíduos precisam ser capazes de gerenciar suas próprias 
informações para que sejam significativos, acessíveis quando 
necessário, possam ser facilmente explorados. Ela permite que os 
trabalhadores organizem tanto o conteúdo digital quanto o de papel, de 
modo a permitir que compreendam à quantidade de informação ao qual 
estão continuamente expostos. ” 

Volkel and Abecker (2008) – “[...] o processo dos indivíduos para gerenciar o conhecimento 
e lida com o conhecimento embutido e codificado, ou seja, 
principalmente com artefatos pessoais, autocriados.” 

Martin (2008) – [...] “é saber que conhecimento nós temos e como podemos organizá-lo, 
mobilizá-lo e usá-lo para atingir nosso objetivo, e como podemos 
continuar a criar conhecimento. ” 
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Jarche (2010) – [...] “é um processo individual e disciplinado pelo qual entendemos 
informações, observações e ideias. No passado, pode ter sido manter 
um diário, escrever cartas ou ter conversas. Estes ainda são válidos, 
mas com mídia digital podemos adicionar contexto categorizando, 
comentando ou até mesmo remixando-o. Nós também podemos 
armazenar mídia digital para fácil recuperação. ” 

Cheong e Tsui (2011) – [...]  “fornecer uma estrutura para os indivíduos gerenciarem novas 
informações, integrá-las e enriquecer seu banco de dados de 
conhecimento individual de maneira efetiva; fazer isso com sucesso 
capacitará cada indivíduo a aplicar facilmente seu próprio conhecimento 
pessoal para lidar com problemas novos e antigos, aprender com novas 
experiências e criar novos conhecimentos; é um processo contínuo e 
interativo que não é independente de outras formas de gestão do 
conhecimento.” 

 

Cheong e Tsui (2011) fizeram uma revisão crítica dos modelos de Gestão 

do Conhecimento Pessoal até aquele momento, e avaliaram os componentes do 

modelo de cada autor e como cada um encaixava-se nos processos de Gestão 

do Conhecimento propostos por Seufert et al (2003): Localizar/Capturar, 

Compartilhar/Transferir, Criar, Aplicar. São eles: 
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Figura 7. Revisão – Processos de Gestão do Conhecimento  

Fonte: Adaptado de Cheong; Tsui (2011) 
 

Durante essa análise observaram os seguintes aspectos no desenvolvimento da 

Gestão do Conhecimento Pessoal:  

1) Aumento no foco na tecnologia:  

“Nos anos recentes o desenvolvimento da Gestão do Conhecimento 
Pessoal começou a focar nas tecnologias, como por exemplo 
ferramentas online, tecnologia Web 2.0, Web Semântica, que permitiu 
o desenvolvimento de ferramentas de GCP para suportar os 
trabalhadores em ambientes online e virtuais. ” (CHEONG; TSUI, 2011, 
p.178) 
 

Autor Componentes
Localizar/
Capturar

Compartilhar
/Transferir

Criar Aplicar

Searching/finding X

Categorizing/classifying X

Naming things/making distinctions X

Evaluating/assessing X

Integrating/relating X

Retrieving information X

Evaluating information X

Organizing information X

Collaborating around information X

Analyzing information X X

Presenting information X X

Securing Information X X

PK-Book table of content X

PK-Book pages X

PK-Book index X

PK-Book context engine X

Ideas X

Individuals X

Communities & networks X

Cognitive competencies X

Information competencies X

Social competencies X

Learning and development competencies X X

Advancement and reflection X

Collaboration and effective use of process and methods X

Trust and feedback X

Imagination and leadership development X
Openness and exploration of new

opportunities X

Non-positivist beliefs and Coaching X

Success and team results X

PKM Skills X X X X

Technology tools X X

PKM Skills-tools fit X

Utilization X

User’s context X

Knowledge impact X

Aggregate X

Understand X

Connect X X

Total 17 10 8 13

Zuber-Skerritt’s (2005)

Agnihotri and Troutt’s (2009)

Jarche’s (2010)

Processos de GC (Seufert et al, 2003)

Frand e Hixon’s (1999)

Avery et al (2001)

Berman e Annexstein’s (2003)

Efimova’s (2005)

Wright’s (2005)
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2) Ela pode ter dois focos:  

a) Habilidades e atividades de conhecimento – “focado 

principalmente nas habilidades dos indivíduos em realizarem suas 

atividades/processos de conhecimento” (CHEONG; TSUI, 2011, 

p.178) 

 

b) Tecnologia – “focado na classificação, seleção e desenvolvimento 

de ferramentas” (CHEONG; TSUI, 2011, p.178) 

 

3) Há a expansão de um processo mais focado no indivíduo para um mais 

colaborativo: 

“[...] o foco individual está mais focado no autodesenvolvimento e 
reflexão, e o foco colaborativo está preocupado com o 
compartilhamento do conhecimento e interação com as pessoas, 
comunidades e sociedade. (CHEONG; TSUI, 2011, p.178) 

 

A figura apresentada no anexo A mostra claramente os aspectos do 

desenvolvimento dos modelos da Gestão do Conhecimento Pessoal ao longo do 

tempo. 

Baseado na análise destes modelos, Cheong e Tsui (2011) concluem que é 

claro o quanto a Gestão do Conhecimento Pessoal evoluiu de algo meramente 

individual e focado na gestão da informação para algo mais orientado a resultados 

e competências pessoais, dar mais sentido (sensemaking) e autorreflexão.  

No entanto, Jarche (2017) pontua que desenvolver a Gestão do 

Conhecimento Pessoal requer tempo, esforço e reflexão e por isso que ele chama 

seu modelo de Personal Knowledge Mastery e não Personal Knowledge 

Management conforme a maioria dos autores chamam.  

“Mudar do Management (gestão) para o Mastery (domínio) é sobre a 
jornada do aprendiz para o formador de senso disciplinado e 
compartilhador do conhecimento. Os mestres não precisam ser 
gerenciados. À medida que as redes se tornam a forma organizacional 
dominante, o domínio pessoal será a primeira disciplina para os 
trabalhadores do conhecimento. ” (JARCHE, 2014) 
 

Dentre os principais desafios, Jarche (2017), destaca a dificuldade cada vez 

maior de dar sentido às coisas que acontecem ao nosso redor, entendendo as 

questões complexas envolvidas nisso. Isso deve-se principalmente à nossa 

dificuldade de separarmos o que é importante do que não tem utilização, pois o 

que é inútil hoje pode ser útil amanhã. É o desenvolvimento dessas técnicas que 
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requerem tempo de prática e aprendizado. Além disso, para ele, “a Gestão do 

Conhecimento é de pouco valor a menos que os resultados sejam compartilhados 

conectando-se a outros e contribuindo para conversas significativas. O todo é 

maior que a soma das partes à medida que construímos sobre o conhecimento 

dos outros (JARCHE, 2017, p.6) 

 Portanto, “como trabalhadores do conhecimento ou cidadãos, a PKM é a 

nossa parte do contrato de aprendizagem social. Sem uma PKM efetiva no nível 

individual, o aprendizado social tem menos valor. (JARCHE, 2017, p.6) ” 

 

2.5. Personal Knowledge Mastery  
 

Assim como Mittelmann (2016), é necessário reconhecer a importância 

teórica desses diversos modelos apresentados, fornecendo o fundamento 

necessário para entender melhor a gestão do conhecimento. Para efeito prático, 

“um paradigma menos complexo é necessário para ser facilmente entendido e 

pronto para ser usado por todos no local de trabalho e a estrutura Seek Sense 

Share de Jarche procura atender a essas demandas” (p.120). Por meio de 

“padrões simples facilitados com um toque leve permite que os trabalhadores do 

conhecimento capturem, interpretem e compartilhem seus conhecimentos 

(JARCHE, 2017, p.10). 

De forma resumida, trata-se de como buscamos as informações e nos 

mantemos atualizados (Seek), “através da busca de pessoas interessantes, e 

filtros de conteúdo digital baseado em critérios definidos principalmente utilizando 

filtros humanos ou agregadores de conteúdo, incluindo validação dessa 

informação quanto à confiabilidade e valor” (MITTELMANN, 2016, p.121); como 

personalizamos, damos sentido e adicionamos valor à informação (Sense), 

através de um “processo de reflexão profunda, acompanhado pela observação, 

questionamento, e experimentação” (MITTELMANN, 2016, p.121) e, por último, 

como compartilhamos recursos, ideias e experiências com nossa rede (Share), 

fazendo com que o “seu conhecimento seja confirmado e enriquecido por outros 

como um ato mútuo de dar e receber. Isso é parte do processo de aprendizagem 

social, permitindo que todos contribuem para base de conhecimento coletiva”. 

(MITTELMANN, 2016, p.121) 
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Figura 8 - Personal Knowledge Mastery 
Fonte: Adaptado de Jarche (2017) 

 

Nesta outra figura, Jarche (2017) consolida algumas técnicas úteis sobre como 

colocar o Seek, Sense, Share em prática.  
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Figura 9. Seek, Sense, Share 
Fonte: Adaptado de Jarche, 2017 

 
Com o mundo em constante mudança, devido às revoluções cognitivas, 

nano, tecnológicas e biológicas, a natureza do trabalho também muda. Portanto, 

tentar ser mais produtivo é um esforço sem sentido. Nós precisamos ser mais 

sociais. No futuro, serão nossas conexões que refletirão nosso real valor. Por isso, 

além de ser uma atividade individual, a Gestão do Conhecimento Pessoal é, 

sobretudo, social (JARCHE, 2017), pois: 

Ela nos permite conectar o aprendizado externo com a aplicação interna: 

“Pesquisas mostram que as equipes de trabalho que precisam 
compartilhar conhecimentos complexos precisam de laços sociais mais 
rígidos. As equipes de trabalho geralmente compartilham uma 
linguagem própria. No entanto, eles podem se tornar míopes e podem 
não ter uma diversidade de opiniões. As redes sociais, por outro lado, 
incentivam a diversidade e podem semear as sementes da inovação. 
Mas é quase impossível trabalhar em redes sociais devido à falta de 
estrutura. O PKM é o processo ativo de conectar as ideias inovadoras 
que podem surgir em nossas redes sociais com o trabalho orientado por 
prazos dentro das organizações. ” (p.13) 
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Nos ajuda a discernir com quem e quando compartilhar, assim como filtrar o que 
estamos absorvendo enquanto buscamos, sentimos e compartilhamos: 
 

“Como qualquer habilidade, isso requer prática e feedback. Grande 
parte disso pode ser fornecida em comunidades de prática, um espaço 
intermediário entre equipes de trabalho e redes sociais, onde podem 
ser formadas relações confiáveis que permitem que as pessoas 
compartilhem de maneira mais aberta. ” (p.13) 

Conecta equipes de trabalho, comunidades de prática e nossas redes sociais, 
integrando assim o aprendizado e o trabalho na era das redes: 

 
“Buscamos novas ideias de nossas redes sociais e, em seguida, filtrá-
las através de conversas mais focadas com nossas comunidades de 
prática, onde temos relações de confiança. Damos sentido a essas 
ideias embrionárias fazendo coisas novas, seja nós mesmos ou com 
nossas equipes de trabalho. Mais tarde, compartilhamos nossas 
criações, primeiro com nossas equipes e talvez mais tarde com nossas 
comunidades de prática ou até mesmo nossas redes. Usamos nossa 
compreensão de nossas comunidades e redes para discernir com quem 
e quando compartilhar nosso conhecimento. ” (p.13) 

As figuras a seguir ilustram bem essas inter-relações: 

 

 
Figura 10. Seek, Sense, Share  

Fonte: Adaptado de PKM Workbook 
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Figura 11. Networked Learning  

Fonte: Adaptado de PKM Workbook 
 

Para entender de forma mais prática essa perspectiva individual e social da 

Gestão do Conhecimento Pessoal, Jarche (2009) em seu artigo Sense-marking 

with PKM, associa a primeira com a pergunta: “Como eu aprendo isso? ” E a 

segunda como “Quem pode me ajudar com isso? ”. Além disso, a tabela a seguir 

exemplifica algumas atividades importantes para coloca-las em prática.  

 

Tabela 3: Perspectiva da Gestão do Conhecimento Pessoal 

Perspectiva Individual Perspectiva Social 

Categorizando Conectando 

Tornando explícito Trocando 

Indo a público Contribuindo 

Recuperando  

Fonte: JARCHE (2009) 
Como já mencionado anteriormente, para Jarche (2017), “aprendizagem é 

trabalho e o trabalho é aprendizagem” (p.12), por isso, PKM é a base para a 

aprendizagem no local de trabalho e na vida pessoal na era das redes. Ela é um 

“um processo facilitador que ajuda a distribuir poder e conhecimento. A gestão 

efetiva do conhecimento depende realmente de processos efetivos de PKM” (p.7). 
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Sendo assim, Jarche (2017) elaborou um modelo que considera efetivo na 

conexão entre a Gestão do Conhecimento Pessoal e a Gestão do Conhecimento 

organizacional, divididos entre três níveis independentes, com “PKM para 

indivíduos, Gestão do Conhecimento para equipes de trabalho e Gestão do 

Conhecimento Organizacional com foco em curadoria do conhecimento coletivo 

de indivíduos e equipes” (p.7), conforme mostrado abaixo. 

 
Figura 12. Conexão entre a Gestão do Conhecimento Pessoal e a Gestão do Conhecimento 

organizacional 
Fonte: Adaptado de Jarche (2017) 

 

No primeiro nível da Gestão do Conhecimento Pessoal, esta deve ser 

praticada por todos, concentrando-se no conhecimento implícito, onde o formato 

seja solto para ser mais pessoal, assim como não seja forçado, cabendo à 

organização apenas apoiar a prática para que o conhecimento seja compartilhado. 

Isso pode ser feito numa rede social corporativa, porém, caso seja a única 

ferramenta, isso pode gerar o problema de que isso sirva para todos, o que nem 

sempre é verdade, pois cada pessoa tem sua preferência e melhor forma de 

compartilhar.  

No segundo nível, de gestão do conhecimento para o grupo, o método de 

narrar o trabalho é mais recomendado, de forma a garantir o maior entendimento 

possível do grupo. Nesse caso, a rede social corporativa de fato é a melhor 

ferramenta pois permite o compartilhamento e interação de forma mais ampla. 

Cabe ao grupo, no entanto, tratar as exceções e aspectos importantes que 

precisem ser registrados como aprendizado. E é isso que o terceiro nível trata.  

Segundo Jarche (2017), o mais simples é o nível da gestão do 

conhecimento organizacional (GCO):  

“[...] no qual garante que decisões importantes sejam registradas, 
codificadas e facilmente disponíveis para consulta. Isso é 
principalmente conhecimento explícito que garante a memória 
organizacional permaneça clara no que diz respeito à quais decisões-
chave foram tomadas e por que outras não foram. Com o tempo, isso 
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se torna mais valioso. Concentrar-se principalmente nas memórias de 
decisão garante que a GCO não necessite de recursos significativos, 
mas produz resultados úteis. A rede social corporativa pode ser a fonte 
do fluxo que mais tarde se torna o estoque da GCO. (p.8) 

 
Jarche (2017), conclui então que, ao adotar essa prática, a organização 

acaba encorajando a inovação por meio do fluxo do compartilhamento do 

conhecimento, do trabalho narrado, e por aceitar que as ideias e o entendimento 

estão em constante construção e que, portanto, não existe um formato perfeito. 

O mesmo já é feito, por exemplo, há décadas na comunidade dos 

desenvolvedores e programadores, no qual compartilham em seus fóruns e wikis 

o trabalho que estão fazendo e os respectivos resultados, ajudando desta forma 

outros profissionais que precisam fazem o mesmo tipo de trabalho, tornando 

assim a comunidades deles mais inteligente. As empresas precisam fazer o 

mesmo, pois assim se tornarão mais efetivas ao responder mais rapidamente os 

problemas que surgirem, criando valor para o negócio. (MITTELMANN, 2016).  

 

2.6. Perfis na Gestão do Conhecimento Pessoal 
 

Como visto nos capítulos anteriores, muitos autores consideram a Gestão 

do Conhecimento Pessoal como o conjunto de habilidades necessárias que 

precisamos ter para enfrentar o mundo atual, tais como: “identificar fontes de 

conhecimento, pesquisar, navegar, analisar, organizar, vincular, mapear, 

converter conhecimento tácito (em nossas cabeças) em conhecimento explícito 

(escrito), habilidades de construção de relacionamento, comunicação, 

apresentação, sintetizar o conhecimento e assim por diante” (LAMBE, 2002) 

No entanto, Lambe (2002), acrescenta que pelo fato das pessoas terem 

diferentes tipos de personalidades, cada uma tem um perfil de afinidade em 

relação ao seu conhecimento pessoal e seu respectivo desenvolvimento. Por isso, 

foi desenvolvido o que ele chama de seis C’s como uma abordagem para 

classificar os diferentes perfis da Gestão do Conhecimento Pessoal, que é muito 

útil não só para autoconhecimento do indivíduo como também para entender os 

seus colegas de equipe, por exemplo.  

São eles: 
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O COLETOR 

“Frequentemente confundido com o perfil ideal, o Coletor faz 
exatamente o que o nome sugere. Eles têm um enorme apetite por 
informação e conhecimento, coletando de tudo. É bastante fácil 
identificar um Coletor: eles são as pessoas para quem você vai quando 
quer saber coisas incomuns e fora do padrão. Coletores têm sistemas 
complexos para organizar seus conhecimentos - mesmo que muitas 
vezes não entendidos por pessoas de fora. Eles classificam, organizam, 
indexam, criam links, dão forma a clusters de conhecimento, desenham 
relações entre coisas diferentes. Eles são exclusivamente qualificados 
para construir mapas, modelos e estruturas nas quais grandes coleções 
de conhecimento podem se encaixar. Eles também são bons em 
encontrar o caminho das estruturas de outras pessoas e são 
pesquisadores extremamente eficientes: eles conhecem todos os 
melhores lugares para ir e obter informações, e eles são excelentes em 
encontrar coisas valiosas de lugares incomuns. Se você quer um guia 
para qualquer cenário de conhecimento, quer seja uma tarefa de 
pesquisa ou uma primeira visita a uma grande feira, encontre um 
Coletor, coloque-o solto, e tente acompanhar. ” 

O CONECTOR 

[...] “reconhecido como um dos tipos de perfil mais valiosos [...] Os 
conectores coletam relacionamentos e seu valor duradouro é a 
capacidade de vincular pessoas. Quando você precisa saber algo, 
enquanto o Coletor apontará você para um site ou um artigo, ou um 
pedaço de informação em um banco de dados, o primeiro instinto de 
um Conector é apontá-lo para uma pessoa, e ela até fará as 
apresentações para você. Os conectores adoram usar seus 
relacionamentos e aumentar a vitalidade de suas redes, introduzindo 
pessoas com necessidades de conhecimento complementares. Os 
conectores têm muitas conversas e mantêm a casual comunicação por 
e-mail e quadros de avisos ativo, porque eles precisam saber o que 
você sabe, bem como o tipo de coisas que você gosta de saber. Eles 
são pessoas curiosas; quanto mais ricas as conversas que tiverem, 
mais elas poderão antecipar, vincular e recomendar pessoas valiosas 
quando você precisa. Os conectores são especialmente valiosos em 
uma equipe quando conhecem muitos Coletores também - por razões 
óbvias. ” 

O COMUNICADOR 

“Comunicadores são contadores de história por natureza. Eles podem 
não ser especialmente bons em pesquisar a fonte original, mas dê a 
eles uma massa de informações difíceis de ser compreendida, e eles 
são extremamente bons em empacotá-los em algo que faça sentido 
para qualquer público que você os aponte. Os comunicadores se 
destacam na criação de relatórios, apresentações, registros de reuniões, 
documentos informativos e documentos de discussão. Se alguém 
colocar as informações na base de conhecimento de sua empresa, 
certifique-se que comunicador receba o trabalho e que ele sabe quem 
é o público-alvo. Se você está procurando alguém que possa pegar um 
conhecimento tácito e implícito da cabeça de alguém, e transformá-lo 
em um procedimento elegante, manual de um processo ou estudo de 
caso, então o Comunicador é a pessoa para você. Os comunicadores 
mediam o conhecimento para diferentes públicos. E como eles 
precisam conhecer o público para enquadrar a mensagem, você verá 
que ela também é extremamente boa em ouvir. Existem muitas 
sinergias entre Comunicadores e Conectores. ” 
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O CRIADOR 

“Estas são perfis muito mais raros. Eles são os verdadeiros criadores 
de conhecimento. Os criadores são os especialistas a quem você pede 
conselhos (este é o conselho pelo qual você pagaria), são eles que 
produzem teorias, modelos e sistemas que outras pessoas seguem. 
Eles escrevem artigos, livros e relatórios pioneiros. Eles fazem 
experimentos ousados. Os criadores ganham muito conhecimento que 
os coletores coletam (e integram nas estruturas de suas “bibliotecas”) e 
que os comunicadores “traduzem” para diferentes pessoas e diferentes 
funções. A maioria de nós conhece Criadores apenas através de 
Comunicadores ou Coletores, porque eles geralmente operam em um 
nível de perícia e restrição de tempo que os mantém bem distantes de 
nós. Os conectores tendem a não conectar os Consumidores aos 
Criadores, mas eles podem desempenhar um papel valioso ao conectar 
os Criadores uns aos outros. ” 

O CRÍTICO 

“Este perfil parece o “estraga-festa”, e às vezes é. No entanto, o Crítico 
é extremamente valioso em ambientes de alta velocidade e alta 
disponibilidade de informações, onde você não tem tempo para validar 
o que você está trabalhando. O Crítico está altamente sintonizado com 
a confiabilidade do conhecimento e da inteligência. Esta é tanto uma 
habilidade intelectual quanto uma habilidade relacional. Eles têm fortes 
habilidades analíticas para identificar inconsistências ou falhas internas; 
eles mantêm boas redes de informantes que podem usar para verificar 
e autenticar o conhecimento. Eles têm um olho aguçado para o risco, 
bem como para a oportunidade, e examinam regularmente os cenários 
de conhecimento para ambos. Eles às vezes chamam isso de intuição, 
mas é mais como um pacote de hábitos: observação, curiosidade, 
especulação, questionamento, checagem, experimentação. O Crítico é 
especialmente valioso em um papel de apoio à decisão, porque eles 
podem identificar o conhecimento realmente crucial e retirar o supérfluo. 
Junte o Crítico às redes do Conector e do Coletor, e você está realmente 
em ótima situação. ” 

O CONSUMIDOR 

“[...], em certo sentido somos todos Consumidores. A má notícia é que 
esta é uma espécie em extinção. Quanto mais confiamos no trabalho 
de conhecimento para ganhar nosso pão (ou arroz) diário, mais 
descobrimos que também temos que agregar valor às redes e equipes 
que nos fornecem nosso conhecimento e nos ajuda a navegar nele. Os 
dias do Consumidor do conhecimento que também não coleta, conecta, 
cria, comunica ou crítica estão contados. Organizações baseadas no 
conhecimento estão cada vez mais sendo formadas por redes de 
relacionamentos baseado em formas muito soltas de confiança e 
permuta. É mais uma questão de sua reputação acumulada na 
comunidade, seu registro de contribuições e o reconhecimento de sua 
capacidade de agregar valor. E os papéis que descrevemos são 
precisamente como adicionamos valor. O consumo passivo coloca você 
no caminho mais rápido para cair da rede de conhecimento. Então, se 
você é um consumidor dominante, provavelmente vale a pena observar 
sua próxima pontuação mais alta e reforçar os comportamentos (e 
habilidades) que agregam valor a essa função específica na equipe. ” 

Jarche (2014), por sua vez, define os papéis de acordo com o nível de 
compartilhamento e valor adicionado ao conhecimento, conforme mostrado na 
figura abaixo.  
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Figura 13. Quadrante de Atividades - PKM 
Fonte: Adaptado de Jarche (2017) 

 

Para cada quadrante Jarche (2017) definiu um perfil. São eles: 

 

Tabela 4: Quadrantes X Perfil da PKM 

Quadrante Perfil 

Low Sharing / Low Sense-making Consumidor 

Low Sharing / High Sense-making Expert 

High Sharing / Low Sense-making Conector 

High Sharing / High Sense-making Catalisador 

Fonte: JARCHE (2017) 
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Figura 14. Papéis da PKM  

Fonte: Adaptado de Jarche (2017) 
 

Desta forma, o quadrante superior direito é onde deveríamos focar nossa 

prática, pois é sendo um Catalisador que somos capazes de buscar, dar sentido 

e compartilhar nosso conhecimento de forma efetiva, contribuindo para seu 

próprio desenvolvimento assim como da sua rede. No entanto, como Jarche 

(2014) complementa, não é possível ser um catalisador em todas as áreas da 

nossa vida, seja devido à falta de tempo, conhecimento, e até mesmo prioridade. 

Portanto, tal como Lambe (2002), Jarche (2017) também recomenda que na 

busca pelo conhecimento é importante estar em contato com outros perfis que 

produzem e compartilham o conhecimento deles, como os Conectores e os 

Experts, respectivamente. Neste caso, os Experts não necessariamente são 

pessoas que dominam complemente aquele assunto, mas sim, aquele que está 

um pouco mais avançado na jornada do conhecimento, e que pode ajudá-lo no 

desenvolvimento. Já os Conectores, são aqueles que são parceiros na prática e 

que conseguem te conectar com outras pessoas e conhecimentos importantes 

na sua jornada. Por último, ao fazer essas conexões, é fundamental ter mente a 

diversidade de opiniões e perspectivas pois terão impacto significante na 

qualidade no processo de sensemaking.  
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Em resumo, embora diferentes, ambos os modelos possuem muito em 

comum. Para mostrar isso, Jarche (2014) colocou os seis C’s em sua matriz, 

ficando da seguinte forma:  

 
Figura 15. Papéis da PKM  

Fonte: Adaptado de Jarche (2014) 
 

Sendo assim, por analogia, podemos correlacionar ambos os perfis da 

seguinte forma: 

 

Tabela 5: Correlação entre os perfis de PKM 

Perfis PKM 

(Harold Jarche) 

Perfis PKM 

(Patrick Lambe) 

Consumidor Consumidor 

Expert Coletor 

Crítico 

Conector Comunicador 

Catalisador Conector 

Criador 

Fonte: Elaborado pelo autor 
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Lambe (2002), então, conclui que entender os perfis da Gestão do 

Conhecimento Pessoal pode trazer três benefícios, tanto pessoais como 

organizacionais, são eles: 

1) Deve dar uma ideia mais clara do seu papel dominante e dos 

comportamentos que podem fortalecer esse papel. Quanto mais você 

reforçar, mais valor você terá em uma equipe baseada em conhecimento.  

2) Deve mostrar-lhe como identificar outras pessoas na sua organização 

quem pode desempenhar papéis valiosos como um dos perfis observados.   

3) Deve ajudá-lo a identificar lacunas em suas próprias habilidades, bem 

como na sua equipe e alguma pista sobre quais novos comportamentos e 

competências preencherão essas lacunas - em você ou nos outros. 

 

2.7. Gestão e Modelo de Negócios  
 

Volkel (s.d.) afirma que o termo PKM, ou Personal Knowledge Management, 

possui duas dimensões:  

1) Conhecimento Pessoal ou Personal Knowledge: 

Como evidenciado anteriormente por Siemens (2006) e Nonaka (2007), o 

conhecimento é pessoal, e por isso a PKM “investiga o uso de métodos e 

ferramentas para ampliar as habilidades do indivíduo para trabalhar melhor com 

conhecimento. ”  

 

2) Gestão Pessoal ou Personal Management: 

O gerenciamento é uma abordagem sistemática para definir metas, 
medir, definir e executar ações e repetir esse loop de controle até que 
a meta seja atingida. Diferente da gestão tradicional, na gestão pessoal 
é preciso gerenciar a si mesmo. Isso envolve o problema de cumprir 
dois papéis (executar e gerenciar) e aprender quando e como alternar 
entre eles. (Volkel, s.d., s.p) 

No entanto, em mundo em processo de mudança acelerada, as empresas 

não possuem a menor possibilidade de mudar o ambiente em que operam. Para 

se adequar ao seu ambiente, as empresas mudam seus modelos de negócios 

ou criam modelos novos, para assim, continuarem competitivas. Podemos dizer 

que o mesmo se aplica às pessoas, pois as mesmas também são afetadas pelos 

fatores econômicos e ambientais. As pessoas devem identificar seu modo de 
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funcionamento e, então, adaptar sua abordagem para que se encaixe ao 

ambiente de mudanças. (CLARK, 2013) 

Segundo Clark (2013), o Modelo de Negócios é a melhor maneira de uma 

pessoa se adaptar a um mundo em mudanças.  A abordagem utilizada por Clark 

(2013) pede que as pessoas pensem em si como negócio de uma pessoa. Dessa 

forma, as auxiliam na definição e modificação do seu “modelo de negócios 

pessoal”, ou seja, no modo como as pessoas aplicam seus pontos fortes e 

talento para crescer, seja pessoal e/ou profissional. 

 

2.7.1. Business Model Generation 
 

Osterwalder e Pigneur (2011) atribuem como função de um Modelo de 

Negócio a capacidade de descrever a lógica de criação, entrega e captura de 

valor por parte de uma organização, servindo como instrumento para criação e 

implementação de novas estratégias através de estruturas de processos e 

sistemas organizacionais. O conceito de Modelo de Negócios deve ser simples 

e compreensível a todos os envolvidos, contudo não deve simplificar demais a 

complexidade do funcionamento de uma empresa. 

Os autores acreditam que um Modelo de Negócios é melhor descrito com 

nove componentes básicos, onde é apresentada a lógica de geração de valor 

por uma organização. Tais componentes perpassam as quatro principais áreas 

de um negócio (cliente, oferta, infraestrutura e viabilidade financeira). 

(OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 

Na figura 17 são apresentados os nove componentes básicos do Modelo 

de Negócios. 

 
Figura 16 - Business Model Canvas 

Fonte: (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011, p. 18 e 19) 
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1) Segmento de Clientes 

Segmento de clientes são diferentes grupos de pessoas ou organizações 

que uma empresa pretende atingir e servir. Com objetivo de melhor atendê-los, 

uma empresa deve segmenta-los de acordo com suas necessidades, 

comportamentos e atributos. Cada segmento de cliente possuí necessidade 

distintas e, por isso, é importante que a empresa decida quais segmentos 

pretende atender ou ignorar. A partir dessa decisão, é possível desenhar o 

modelo de negócios a partir das necessidades dos clientes. (OSTERWALDER e 

PIGNEUR, 2011) 

 

2) Proposta de Valor  

A proposta de valor descreve o conjunto de produtos e serviços que geram 

valor para um segmento de clientes especifico. Ele apresenta a forma com que 

uma empresa resolve um problema ou satisfaz a necessidade de um segmento 

de cliente específico, criando valor para cada um deles. Neste sentido, a 

proposta de valor apresenta um conjunto de benefícios que uma empresa 

oferece a seus clientes. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 

 

3) Canais  

Os canais descrevem como uma empresa alcança seu segmento de cliente 

para comunicar sua proposta de valor. Os canais de comunicação, distribuição 

e venda compõe a área de interação entre empresa e clientes. Neste sentido, 

deve ser cuidadosamente escolhido, pois desempenham papel importante na 

experiência do consumidor. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 

 

4) Relacionamento com Clientes 

O Relacionamento com clientes descreve os tipos de relacionamento que 

uma empresa estabelece com cada um de seus segmentos de cliente. O 

relacionamento com cliente é motivado pela necessidade em conquistar e reter 

novos clientes e ampliar suas vendas. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 

 

5) Fontes de Receitas 

As Fontes de receita representam como uma empresa lucra com cada 

segmento de cliente. Para conhecermos o lucro gerado devemos deduzir os 



56 

 

custos das receitas obtidas. O cliente é o coração do negócio, por isso a empresa 

deve saber que valor cada segmento está disposto a pagar. Isso permite que a 

empresa gere uma ou mais fontes de receita para cada segmento, podendo ser 

receitas de transações obtidas a partir de uma única operação de compra e 

venda ou receitas recorrentes obtidas com a entrega de uma proposta de valor. 

(OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 

 

6) Recursos Principais 

Os Recursos principais descrevem os recursos necessário ao 

funcionamento de um modelo de negócios, permitindo a criação e o oferecimento 

de sua proposta de valor, alcançando mercados, mantendo relacionamento com 

cliente e obtendo receitas. Os recursos, sejam eles físicos, financeiros, 

intelectuais ou humanos, podem ser possuídos ou alugados pela empresa ou 

adquiridos de parceiros-chave. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 

 

7) Atividades-Chave 

As Atividades-Chave demonstram as ações mais importante para uma 

organização para que o modelo de negócios tenha sucesso. Assim como os 

recursos principais, as atividades principais permitem a criação e o oferecimento 

de sua proposta de valor, alcançando mercados, mantendo relacionamento com 

cliente e obtendo receitas. As Atividades-chave podem ser categorizadas em: 

produção, resolução de problemas e plataforma/rede, e se diferenciam 

dependendo do tipo de modelo de negócios. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 

2011) 

 

8) Parcerias Principais 

As Parcerias principais descrevem a rede de parceiros e fornecedores, são 

eles que põem o modelo de negócios para funcionar, por isso são peças 

fundamentais. As parceiras são motivadas pela necessidade de reduzir os riscos 

de operação, adquirir recursos e otimizar seus modelos. A parcerias podem ser 

diferenciados por: alianças estratégicas entre não competidores, parcerias 

estratégicas entre competidores, joint ventures para desenvolvimento de novos 

negócios e relacionamento comprador-fornecedor para garantir 

produtos/serviços confiáveis. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 
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9) Estrutura de custos 

A Estrutura de custos descreve todos os custos decorrentes da operação 

de um modelo de negócios. Os custos são gerados em qualquer operação e 

podem ser facilmente calculados após definição de seus recursos principais, 

atividade-chave e parcerias principais. Os custos devem ser minimizados em 

qualquer modelo de negócios, entretanto alguns modelos são mais dependentes 

de sua estrutura de custos do que outras. Por isso, é útil diferenciar duas grandes 

classes de estruturas de custo: diferenciadas por custo e diferenciadas pelo 

valor. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011) 

Vimos anteriormente a definição dos nove componentes que estruturam o 

modelo de negócios, eles formam a base para uma ferramenta útil, chamada de 

Canvas de Modelo de Negócios. A ferramenta é prática e promove 

entendimento, discussão, criatividade e análise. (OSTERWALDER e PIGNEUR, 

2011) 

Juntos, os nove componentes, formam o Canvas de Modelo de negócios 

apresentado na figura 18: 

 

 
Figura 17 - Canvas de Modelo de Negócios 

Fonte: (OSTERWALDER e PIGNEUR, 2011, p. 44) 
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2.7.2. Modelo de Negócios Pessoal 
 

O Business Model You ou Modelo de Negócios Pessoal é uma ferramenta 

direcionada para auxiliar pessoas a pensarem em suas vidas e sua trajetória 

profissional. O Modelo de Negócios Pessoal foi elaborado por Tim Clark, 

Alexander Osterwalder, Yves Pigneur em colaboração com profissionais de 43 

países. (CLARK, 2013) 

Para Clark (2013) o Canvas serve para descrever o modelo de negócio 

pessoal, assim como modelo de negócio organizacional. No entanto, existe 

algumas diferenças entre eles: 

 Em um modelo de negócio pessoal, o Recurso principal é o usuário da 

ferramenta. Seus interesses, habilidades e capacidades, personalidades 

e os bens que possui ou controla. (CLARK, 2013) 

 Em geral, um modelo de negócios pessoal leva em conta uma estrutura 

de custos e benefícios não quantificáveis. (CLARK, 2013) 

 

Tal como em Modelo de Negócio, o Modelo de Negócios Pessoal é 

composto de nove componentes: 

 

1) Recursos Principais:  

Quem é você e o que você possui, esses são seus Recursos principais. 

Quem é você: (1) seus interesses são as coisas que te empolgam, são 

seus recursos preciosos, pois controlam a satisfação na carreira; (2) habilidades 

e competências, as habilidades são naturais ou talentos inatos. São coisas que 

você faz sem esforço. As competências, por outro lado, são aprendidas ou 

talentos adquiridos. São coisas que você aprendeu ou obteve melhor por meio 

da pratica ou estudo; e (3) personalidade que completa quem você é, são suas 

qualidades. (CLARK, 2013) 

O que você possui: recursos tangíveis e não tangíveis. São seus 

conhecimento, experiências, contatos pessoais e profissionais, entre outros. 

(CLARK, 2013) 

Neste bloco algumas perguntas são fundamentais para se gerar uma lista 

de Recursos Principais, são elas: 

 Quais são seus interesses e o que você mais gosta? 
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 Quais são seus talentos? 

 Quem é você? 

 O que você tem a oferecer? 

 

2) Atividades-Chave 

As coisas que você faz são suas atividades-chave, elas são controladas 

pelos seus recursos principais e evolui naturalmente de quem você é. Suas 

atividades-chave são suas atividades físicas e mentais, realizadas em nome do 

cliente. (CLARK, 2013). Neste bloco, algumas perguntas são importantes para 

gerar uma lista de atividades-chave, são elas: 

 O que você faz com frequência? 

 O que você faz de interessante? 

 O que você faz que a difere de outras pessoas? 

 

3) Clientes 

Seus Clientes são as pessoas ajudadas por você, eles pagam para receber 

um benefício. Pode ocorrer casos de clientes receberem um benefício, mas os 

custos são subsidiados por clientes pagantes. (CLARK, 2013) 

Para gerar uma lista de Clientes, é importante se fazer as seguintes 

perguntas: 

 Na hora de ajudar os outros, qual é o seu papel? 

 Você realmente contribui com os outros? 

 Quem depende de você ou ganha alguma coisa quando você ajuda? 

 Quem são as pessoas que você mais conversa? 

 Quais pessoas podem pagar ou lhe oferecer algo por sua ajuda? 

 Quem são as pessoas que você ajuda? 

 

4) Proposta de Valor 

A forma com que você ajuda seus clientes é que demonstra sua proposta 

de valor. Para definir seu Modelo de Negócios Pessoal é, de fundamental 

importância, entender como suas Atividades-chave resultam em uma Proposta 

de Valor para os Clientes. (CLARK, 2013). Aqui vale se fazer perguntas do tipo: 

 Por que as pessoas procuram você? 
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 Quais benefícios você oferece? 

 As pessoas conseguem perceber o valor do que você oferece? 

 Que tipo de problema você resolver e que ajuda você oferece? 

 Quais são as necessidades das pessoas que você convive? 

 

5) Canais  

Os Canais de comunicação são a maneira com que seus Clientes chegam 

até você e como sua Proposta de Valor será distribuída, comunicada e vendida 

ao seu público-alvo. (CLARK, 2013)  

Este componente abrange as cinco fases do processo de marketing e são 

descritas em forma de perguntas:  

 Como os clientes potenciais descobrem como você pode ajuda-los? 

 Como eles vão decidir a compra do seu serviço? 

 Como eles comprarão? 

 Como você vai entregar o que os Clientes compraram? 

 Como você vai garantir que os Clientes estejam felizes? 

 

6) Relacionamento com clientes 

O Relacionamento com Cliente é a maneira com você interage com eles. 

(CLARK, 2013). Aqui vale se fazer perguntas do tipo: 

 Como você interage com seus clientes? 

 Seus relacionamentos ocorrem por transação única ou por serviços 

constantes? 

 Você se concentra mais no crescimento de sua base de clientes ou em 

sua satisfação? 

 

7) Parcerias Principais 

As Parcerias Principais são pessoas que te apoiam e/ou te auxiliam na 

realização de suas tarefas. (CLARK, 2013) São elas que vão garantir a entrega 

de sua Proposta de Valor. Para isso, algumas perguntas do tipo são necessárias 

para auxiliar na elaboração da lista de parcerias: 

 Quem são seus parceiros? 

 O que seus parceiros oferecem para sua vida profissional e pessoal? 
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 Quem seria importante você ter como parceiro? 

 

8) Fontes de Receitas e benefícios  

As Fontes de Receitas e Benefícios são o que você recebe como 

remuneração por sua ajuda a outras pessoas.  As Fontes de Receita e Benefícios 

dependem de que valor você tem para as outras pessoas, de quanto elas estão 

dispostas a pagar para ter o que você oferece. (CLARK, 2013)  

Aqui é importante saber: 

 Até quanto as pessoas estão dispostas a pagar? 

 Por quais os tipos de ajuda ou trabalho as pessoas estão dispostas a 

pagar? 

 Como as pessoas preferem pagar? 

 Quanto da sua receita total é gerada por você mesmo: por meio de sua 

ajuda ou trabalho oferecido as outras pessoas?? 

 

9) Estrutura de custos 

A Estrutura de custos engloba tudo que você oferece ao seu trabalho, seja: 

tempo, energia, conhecimento, entre outros. (CLARK, 2013). Algumas perguntas 

são necessárias para preenche-la: 

 O que você tem para oferecer para outra pessoa? 

 Do que você pode abrir mão para alcançar seus objetivos? 

 O quanto você está disposto a investir em você? 

 Quais custos você pode mensurar, ou seja, são tangíveis? 

 E quais são intangíveis, que não pode mensurar? 

 

Juntos, os nove componentes, formam o Canvas de Modelo de negócios 

apresentado na figura 19: 



62 

 

 
Figura 18. Canvas de Modelo de Negócio Pessoal 

Fonte: Clark, 2013 
 

2.8. Consolidação Teórica e Proposição de Pesquisa 
 

Para finalizar, segundo Toffler (1980), “os analfabetos do século XXI não 

serão os que não souberem ler ou escrever, mas os que não souberem aprender, 

desaprender e reaprender.” Para Siemens (2006), a aprendizagem vai muito além 

do que a aquisição do conhecimento. Ela é um processo dividido em várias 

etapas e sua preparação passa por exploração, tomada de decisão, seleção e 

desseleção, antes da experiência da aprendizagem e aquisição do conhecimento 

propriamente dito.  Siemens (2006), conclui que aprendizagem é um “processo 

de criação de redes” no quais os nós podem ser externos, formado por pessoas, 

organizações, sites, bibliotecas, livros, bancos de dado ou qualquer outra fonte 

de informação, e interna, quando as conexões ocorrem dentro das nossas 

mentes. Redes de Aprendizagem, portanto, podem ser percebidas como 

estruturas externas que são criadas de forma a nos manter atualizados e 

continuamente estarmos conectados com novos conhecimentos e experiências. 
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E também como estruturas internas que são criadas e existem em nossas mentes 

para conectar e criar padrões de entendimento.  

Partindo deste pressuposto, o ato de aprender, desaprender e reaprender 

nada mais é do que a capacidade que temos de criar, acessar e nutrir os nós 

dessas redes quando necessário, ou seja: para aprender, pode-se acessar o 

conhecimento nos repositórios eletrônicos e/ou conexões, para desaprender, 

pode-se acessar um conhecimento ou aprendizado mais recente, e/ou retornar o 

atual para o repositório, ou então não nutrir um conhecimento pré-existente e 

reaprender, consiste em acessar novamente essa base de conhecimento e/ou 

conexões. “Saber onde” torna-se tão importante quando “o que saber”. A figura 

20 exemplifica bem essa correlação: 

 
Figura 19. Know Where 

Fonte: Adaptado de Knowing Knowledge, Siemens (2006) 
 

Para sistematizar essa abordagem, portanto, faz-se necessário um 

instrumento que auxilie o indivíduo na identificação e mapeamento desses 

conhecimentos e redes necessárias para o desenvolvimento do indivíduo. Essa 

proposta de metodologia que será tratada no próximo capítulo. 
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3. METODOLOGIA 

3.1. Tipo de Pesquisa 
 

Segundo Vergara (1998) os tipos de pesquisa classificam-se: 1) quanto aos 

fins e 2) quanto aos meios. Sendo assim, a presente pesquisa é classificada da 

seguinte forma: 

Quanto aos fins, a pesquisa é descritiva e aplicada. Descritiva pois como 

Vergara (1998, p.45) mostra: “expõe-se características [...] de determinado 

fenômeno”, neste caso, a prática da Gestão do Conhecimento Pessoal, e 

estabelece correlações entre variáveis, por exemplo, a relação entre Gestão do 

Conhecimento Pessoal, habilidades necessárias para o futuro, Gestão do 

Conhecimento e as teorias de aprendizagem. Aplicada, porque além de fazer um 

levantamento bibliográfico do tema, tem por objetivo propor um protótipo para 

ajudar a resolver o “problema da gestão do conhecimento pessoal”, conforme 

mostrado anteriormente por Levy (2010, Dezembro), por meio da metodologia 

do Design Thinking. 

Quanto aos meios, a pesquisa será bibliográfica e de campo. Bibliográfica 

porque a fundamentação teórico-metodológica do trabalho é realizada por meio 

da investigação em livros, revistas, redes eletrônicas sobre os seguintes 

assuntos: gestão do conhecimento pessoal ou Personal Knowledge 

Management e seu papel no desenvolvimento pessoal e profissional, 

conectivismo, gestão do conhecimento, era das acelerações e educação.  

Também será pesquisa de campo pois irá coletar dados primários dos 

participantes do protótipo da solução através de formulários e questionários.  

3.2. Proposta de Instrumento 
 

Para Wright (2007), “à medida que os trabalhadores do conhecimento se 

tornam mais conscientes do valor da gestão do conhecimento pessoal, eles 

geralmente acham útil desenvolver um plano pessoal. ” (p.9) permitindo assim 

que eles reflitam nos respectivos processos de aprendizado, permitindo focar nas 

áreas de melhoria.  
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Palmer e Blake (2018), em seu livro “Expertise Competitiva”, sugerem 

algumas etapas para montar um plano de aprendizagem personalizado efetivo. 

São elas: 

 

1) Autoavaliação para ajudar a identificar o seu perfil e práticas 

de aprendizagem. Para Boud (1995), autoavaliação é uma habilidade necessária 

para o aprendizado contínuo pois:  

“É importante que todos os aprendizes desenvolvam a capacidade de 
serem julgadores realistas do seu próprio desempenho e monitorem 
efetivamente sua própria aprendizagem. A aprendizagem só pode ser 
efetivamente realizada quando o aprendiz monitora o que é conhecido, 
o que resta a ser conhecido e o que é necessário para preencher a 
lacuna entre os dois. ” (s.p)  

 

2) Criar um plano de aprendizado personalizado, baseado na 

autoavaliação feita, assim, como respectivos objetivos de carreira e de 

aprendizado em mente, será possível construir um plano de aprendizado que 

permita-os atingir os objetivos estabelecidos. Neste caso, é importante estar 

atento à recomendação do Wright (2007, p.9): “os planos mais úteis são aqueles 

feitos em uma única página. Ao planejar, [a pessoa] precisa equilibrar o desejo 

de incluir detalhes com os benefícios de ter o plano de aprendizagem 

apresentado de forma concisa. ”  

 
3) Criar ambientes de aprendizagem flexíveis e de suporte ao 

plano desenhado. Ambientes onde as pessoas poderão colocar em prática o 

aprendizado, permitindo-lhes testar ideias, falharem e terem sucesso de forma 

segura. (PALMER; BLAKE, 2018) 

 

Baseado nessa proposta, adaptou-se ferramentas existentes na literatura 

para que as pessoas pudessem planejar sua Gestão do Conhecimento Pessoal, 

dispostos da seguinte forma: 

1) Autoavaliação do perfil PKM, retirado do artigo “PKM - A DIY 

guide to Knowledge Management - Part 2”, Lambe (2002) propõe uma série de 

perguntas cujas respostas ajudam a identificar o perfil PKM dominante. O perfil 

que mais aparecer nas respostas é em teoria aquele que é mais aderente à 

pessoa, conforme mostrado abaixo: 

 



66 

 

Quadro 1: Autoavaliação para identificação dos perfis de PKM 

 
Fonte: Lambe (2002) 

 

2) Autoavaliação das práticas de Gestão do Conhecimento 

Pessoal: extraído do questionário PKM Quest proposto por Jarche (2019) no 

PKM Workshop de janeiro de 2019, o formulário tem por objetivo identificar o nível 

de prática da gestão do conhecimento pessoal do indivíduo em relação à 

determinado foco ou papel escolhido, conforme pode ver abaixo: 

 

 

Em cada pergunta, selecione apenas uma opção que melhor se adapte ao seu ponto de vista.

1. Você foi solicitado a ajudar sua equipe a planejar um novo projeto. Dado as opções abaixo, você 

preferiria:

a) adiantar‐se fazendo uma pesquisa na web e/ou num banco de dados para coletar/pesquisar 

informações na área de assunto do projeto
Coletor

b) conversar com pessoas que você conhece que fizeram projetos semelhantes Conector

c) aguardar o briefing e instruções mais específicas Consumidor

d) esperar pelo briefing e enquanto isso descobrir quais recursos do projeto proposto são mais ou 

menos bem‐sucedidos
Crítico

e) dar o briefing Comunicador

f) usar o projeto para aplicar algumas ideias originais nas quais você tem trabalhado Criador

2. Qual atividade você estaria mais à vontade fazendo? Respostas

a) assistindo TV Consumidor

b) escrevendo um livro Criador

c) organizando seus arquivos Coletor

d) contando uma história Comunicador

e) tendo uma longa conversa Conector

f) descobrindo a verdadeira política por trás das notícias Crítico

3. Qual pergunta você está mais propenso a fazer a seus colegas? Respostas

a) Você viu aquela novela ontem à noite? Consumidor

b) Onde posso obter informações sobre…? Coletor

c) Você conhece alguém que ...? Conector

d) Você pode nos ajudar com a nossa estratégia? Criador

e) Quem devemos acreditar nisso? Crítico

f) Você pode escrever isso para nós? Comunicador

4. Qual é a seu contexto de comunicação preferido? Respostas

a) um a um, conversas abrangentes Conector

b) um para muitas interações com você assumindo a responsabilidade Comunicador

c) reuniões onde você começa a colocar as coisas para baixo Crítico

d) discussões profissionais com outros especialistas Criador

e) encontrar alguém disposto a lhe dar conselhos Consumidor

f) saber exatamente onde encontrar alguma informação quando alguém lhe perguntar Coletor

5. Qual elogio você provavelmente mais ouve em um contexto profissional? Respostas

a) "Você é tão bom em se expressar" Comunicador

b) "Você é muito diligente" Consumidor

c) "Você é muito fácil de conversar" Conector

d) "Você tem uma mente brilhante" Criador

e) "Como você sabe tanto?" Coletor

f) “Sempre podemos confiar no seu julgamento” Crítico

6. Qual das seguintes situações você tem mais medo no trabalho? Respostas

a) Você perde seu catálogo de endereços com e‐mail e números de telefone Conector

b) Você perde seus arquivos de documentos pessoais e páginas favoritas da Web Coletor

c) Você desenvolve uma gagueira Comunicador

d) Você perde sua capacidade de se concentrar Criador

e) Você perde seu mentor Consumidor

f) Você perde sua capacidade de avaliar as informações Crítico

Respostas
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Tabela 6: Autoavaliação das práticas de PKM 

The Quest - Jarche (2019) 
Qual o nível de 
aplicabilidade? 

Sentenças Baixo 1 - 2 - 3 - 4 - 5 Alto 
Eu conheço a área do conhecimento que eu 
quero focar 

1 2 3 4 5 

Eu sei onde meu conhecimento é forte 1 2 3 4 5 
Eu tenho um bom conhecimento de 
ferramentas e técnicas de captura e busca 
do conhecimento  

1 2 3 4 5 

Eu tenho colegas com quem posso discutir 
minha busca pelo conhecimento 

1 2 3 4 5 

Eu tenho acesso à conhecimento 
especializado na área onde estou buscando 
conhecimento 

1 2 3 4 5 

Eu tenho oportunidades de discutir minha 
busca de conhecimento 

1 2 3 4 5 

Eu regularmente procuro novas áreas para 
observar e obter uma nova visão 

1 2 3 4 5 

Eu regularmente dedico tempo para refletir 
sobre meu aprendizado e capturar minhas 
ideias 

1 2 3 4 5 

Fonte: JARCHE (2019) 
 

3) Business Model You ou Modelo de Negócios Pessoal: Modelo 

adaptado por Clark (2013) com base no Business Model Canvas, dando foco ao 

redesenho de carreira do indivíduo. Com o Business Model You, é possível 

planejar o desenvolvimento da carreira preenchendo os nove blocos da 

ferramenta. Em nossa pesquisa, foi utilizado para que, com os resultados da 

pesquisa do perfil dominante, assim como o nível de prática em PKM, a pessoa 

possa construir um plano de aprendizado levando em consideração os forças e 

fraquezas identificadas em seu perfil e prática de Gestão do Conhecimento 

Pessoal atual, considerando a metodologia do Seek, Sense e Share do Harold 

Jarche: 
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Figura 20. Sobreposição entre Seek, Sense e Share e BMY 

Fonte: Adaptado de Clark (2013) 

3.2.1. Coleta e Tratamento de Dados 

Através da técnica de Design Thinking, cuja implementação da solução é 

feita através da prototipação, pois propicia testar rapidamente a solução (Martins, 

2016), desenvolveu-se um processo para testar a eficácia das ferramentas 

propostas no auxílio do desenvolvimento da gestão do conhecimento pessoal. O 

mesmo foi aplicado para duas pessoas, sendo uma de forma virtual por meio de 

ferramenta de videoconferência e a outra, fisicamente, seguindo a seguinte 

estrutura: 

 

 

Figura 21. Processo de coleta de dados 
Fonte: Elaborado pelo autor 

 

Feedback
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a) Apresentação Tema – Nesta etapa foi apresentado e contextualizado 

o tema do trabalho, sobre a Gestão do Conhecimento Pessoal, 

conectivismo e aprendizado em rede, perfis da gestão do conhecimento 

bem como sobre o modelo de negócios pessoal.  

 

b) Aplicação dos Formulários – Após a contextualização do tema, 

conduziu-se o preenchimento do formulário de perfil da gestão do 

conhecimento pessoal com o objetivo de identificar aquele que é mais 

dominante. Nesta etapa, o participante foi estimulado a pensar nos 

perfis de colegas para entender como os mesmos se complementam. 

Após o preenchimento do formulário de perfil, houve a facilitação do 

preenchimento do formulário de prática da PKM, buscando-se analisar 

qual o nível de aplicabilidade de cada sentença. Como forma de tornar 

a análise mais completa, também perguntou-se qual a lacuna entre o 

estado atual e o resultado desejado.  

 
c) Preenchimento Canvas – Tendo em mente o perfil e o nível de prática 

da gestão do conhecimento pessoal, facilitou-se o preenchimento do 

modelo de negócios pessoal seguindo a ordem mostrado a seguir: 
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Figura 22. Processo de Autoavaliação 
Fonte: Adaptado de Clark (2013) 

 

d) Feedback – Após a sessão com os participantes, foi enviado um 

questionário online com o objetivo de coletar o feedback do protótipo, 

com as seguintes perguntas: 

i. Esta proposta de solução pode funcionar porque... 

ii. Esta proposta de solução pode falhar porque... 

iii. O que sugere para melhorar esta proposta de solução? 

iv. Avalie e justifique por favor se o processo contribuiu para os 

resultados abaixo, seguindo o seguinte critério: 1 – Discordo 

totalmente, 2 – Mais discordo que concordo, 3 – Mais concordo que 

discordo, 4 – Concordo totalmente. 

 Melhorou minha Autoconfiança e compromisso para alcançar 
o objetivo desejado 

 Melhorou minha Automotivação e capacidade de escolha do 
que preciso fazer para alcançar o objetivo desejado 

 Contribuiu para que tivesse mais Clareza e Consciência do 
que preciso fazer para alcançar o objetivo desejado 

 Melhorou meu senso de Responsabilidade e ação no que 
preciso fazer para alcançar o objetivo desejado  



71 

 

4. RESULTADOS E DISCUSSÕES 
 
“A capacidade de as pessoas apresentarem o que pensam de forma 
rica e envolvente é um catalisador fundamental do processo de 
inovação. E os protótipos são os meios que permitem que isso aconteça 
de maneira tangível e com menor perda de significado possível entre o 
que foi imaginado e o que está sendo comunicado. ” (Pinheiro et 
al.,2012, p.115 apud Martins, 2016) 

 

Embora sendo feito por apenas duas pessoas, o feedback trouxe alguns 

insights quanto à funcionalidade do processo, são eles: 

 

Tabela 7: Feedback do processo de Autoavaliação 

Participante  
Esta proposta de 

solução pode 
funcionar porque... 

Esta proposta de solução 
pode falhar porque... 

O que sugere para 
melhorar esta 
proposta de 

solução? 

#1 

Ensina aos que o 
praticam como se 

organizar e alcançar o 
objetivo esperado na 

carreira 

Porque não vem com 
acompanhamento de solução 
ou conselhos de especialistas. 
Pode ficar um pouco confuso 
entre o que seria o ideal e o 

praticável para cada situação. 

Que o mentor se 
envolva na situação 

e imagine o que 
faria também. 

#2 

 
Me ajudou a conhecer o 

meu perfil com base 
nas minhas 

características 
profissionais e o que 

devo buscar para 
aprimorá-lo. 

 

Considerando a resposta 
anterior, acredito que a 

tendência a falhas é maior 
quando você não tem noção 

do que é a gestão do 
conhecimento pessoal. 

No momento não 
possuo sugestões. 

Fonte: Elaborado pelo Autor 
 

Através desse feedback também buscou-se avaliar as saídas desse 

processo. Tal como um processo de coaching, este plano de aprendizado e 

desenvolvimento da gestão do conhecimento pessoal tem como essência o 

desenvolvimento da consciência e da responsabilidade, “pois somos capazes de 

controlar apenas aquilo de que temos consciência, uma vez que aquilo que não 

temos consciência nos controla”. Portanto, sendo assim, tem como produto: 

“Autoconfiança, automotivação, escolha, clareza, compromisso, consciência, 

responsabilidade e ação”. (WHITMORE, 2010, p.35-36 apud Souto 2017). Os 

resultados são mostrados a seguir: 
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Figura 23. Feedback do processo de autoavaliação 

Fonte: Elaborado pelo Autor 
 

Tabela 8. Respostas Qualitativas: 

Participante #1 

Pergunta Resposta Justificativas 

Melhorou minha Autoconfiança 
e compromisso para alcançar o 
objetivo desejado 

Concordo 
totalmente 

Ao mostrar uma diretriz de como é o meu 
perfil comportamental, me deixou mais 
confiante em exercer aquilo que tenho 
vontade. Ainda incentivou a ser mais 
comunicativa e dividir experiências, já que 
é interessante nos relacionar com os 
comunicadores. 

Melhorou minha Automotivação 
e capacidade de escolha do 
que preciso fazer para alcançar 
o objetivo desejado 

Concordo 
totalmente 

Sim, conforme a discrição dos perfis e 
habilidades respectivas de cada um é 
possível visualizar alguns quesitos que me 
faltam, e assim, é um guia para algo que 
devo melhorar. 

Contribuiu para que tivesse 
mais Clareza e Consciência do 
que preciso fazer para alcançar 
o objetivo desejado 

Mais concordo 
que discordo 

Como é algo implícito algumas vezes pode 
ficar difícil perceber o que exatamente é o 
esperado a ser fazer, ou qual área se deve 
mudar de acordo com aquele tópico 
abordado. Mas trouxe à tona algumas 
questões esclarecedoras. 

Melhorou meu senso de 
Responsabilidade e ação no 
que preciso fazer para alcançar 
o objetivo desejado 

Mais concordo 
que discordo 

Sim, a consciência de que é 
responsabilidade minha em questão de 
planejamento e correr atrás dos meios de 
se conquistar aquele objetivo melhorou. 

Fonte: Elaborado pelo Autor 
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Participante #2 

Pergunta Resposta Justificativas 

Melhorou minha Autoconfiança 
e compromisso para alcançar o 
objetivo desejado 

Concordo 
totalmente 

O processo me ajudou a conhecer melhor 
o meu perfil e o que fazer para obter 
resultados mais satisfatórios através da 
gestão do conhecimento pessoal 

Melhorou minha Automotivação 
e capacidade de escolha do 
que preciso fazer para alcançar 
o objetivo desejado 

Mais concordo 
que discordo 

Em relação a isso, eu já me sentia uma 
pessoa motivada e confiante, mas sem 
alguns conhecimentos que o processo me 
acrescentou.       

Contribuiu para que tivesse 
mais Clareza e Consciência do 
que preciso fazer para alcançar 
o objetivo desejado 

Concordo 
totalmente 

Sim pois me trouxe novos conhecimentos 
para os quais eu não atentava sobre sua 
real importância na gestão do 
conhecimento pessoal 

Melhorou meu senso de 
Responsabilidade e ação no 
que preciso fazer para alcançar 
o objetivo desejado 

Concordo 
totalmente 

Sim pois conhecendo melhor o meu perfil, 
minhas forças e fraquezas, posso saber 
onde e com quem buscar novos 
conhecimentos que resultarão na melhoria 
da tomada de decisões. 

Fonte: Elaborado pelo Autor 
 

De acordo com o resultado, há uma indicação que as ferramentas facilitam 

o alcance do objetivo desejado de auxiliar no desenvolvimento da gestão do 

conhecimento pessoal e, por conseguinte, contribuem para a gestão do 

conhecimento que as pessoas são expostas assim como da gestão da vida 

pessoal também.  

De forma geral, no entanto, é importante destacar que as mesmas servem 

como um mapa no qual podem mapear o estado atual ou estado futuro, e por isso, 

é importante que haja um acompanhamento posterior a esse tipo de processo, 

conforme demonstrado pelo comentário. Além disso, durante o processo de 

preenchimento notou-se que se preenchido sem um foco, o entendimento era 

mais difícil, portanto entender o contexto no qual se está preenchendo é 

importante, como já aponta Wexler (2001, p.261 apud Thurler e Pires, 2018): 

“mapas eficazes são esforços baseados em problemas para sinalizar o que é 

importante, o que é conhecido e o que é planejado. Bons mapas são bem 

específicos".  

4.1. Limitações do Método 

 

O método escolhido para a pesquisa apresenta algumas dificuldades 

referidas à coleta dos dados. No que tange à pesquisa bibliográfica, notou-se uma 



74 

 

quantidade pequena de fontes e trabalhos de pesquisa em língua portuguesa em 

comparação à língua inglesa. Além disso, nosso objetivo nesse primeiro 

momento foi desenvolver um protótipo, aplicado e testado com apenas duas 

pessoas. Sendo assim, a maior fragilidade reside no volume dos dados coletos, 

que foram poucos e podem não representar a realidade. Por isso, seria 

importante aplicar e testar esse instrumento com um grupo maior de pessoas. 

Além disso, para se provar que a solução proposta de fato tem um impacto no 

aprendizado contínuo e sucesso do participante, seria necessário criar um grupo 

de estudo e acompanha-lo por um certo período de tempo, o que tendo em vista 

o escopo da pesquisa, não seria possível neste momento.  
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5. CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 

No presente trabalho, uma questão foi fundamental na investigação: Como 

a prática da gestão do conhecimento pessoal pode contribuir para o 

desenvolvimento pessoal, profissional e a resiliência na era digital?  

Ao longo do referencial teórico buscou-se responder aos objetivos 

intermediários para se chegar ao objetivo final, conforme mostrado a seguir: 

 

5.1. Discorrer sobre o contexto atual que vivemos: a era das acelerações 

e da abundância e seus desafios. 

 

Como vimos, o volume e rapidez no qual somos submetidos às informações 

atualmente chega a ser assustador. Atualmente estamos expostos à 

conhecimentos e mídias que antigamente não existiam ou estavam sob o controle 

e acesso de poucos, e isso fazia com que fossemos mais passivos do que ativos 

na busca do conhecimento, do desenvolvimento pessoal, profissional e até da 

sociedade.  

 

5.2. Mostrar como esse contexto atual está impactando na forma como 

educamos e aprendemos. 

 

No entanto, esse cenário mudou e o indivíduo tem cada vez mais a 

responsabilidade e o poder de moldar o seu futuro e o do ambiente que ele vive. 

Como o Design Thinker André Bello diz: “o ser humano é a Unidade Mínima de 

Transformação” (BELLO, 2018).  Com um post nas redes sociais, ele é capaz de 

gerar transformações inimagináveis a alguns anos atrás, gerando significativos 

impactos ao ponto de especialistas compararem a mudança que estamos vivendo 

como de fato uma mudança de era.  

Isso reflete diretamente em nossos sistemas sociais, em como educamos, 

e em como aprendemos por exemplo. A velocidade da mudança é maior do que 

podemos acompanhar e a única forma que temos para não cair é continuar 

pedalando, tal como andar de bicicleta, ou seja, aprender e nos desenvolver 

continuamente e em rede, pois como vimos o nível de complexidade que 

enfrentamos atualmente torna proibitivo depender de apenas uma pessoa, ou de 
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um centro tomador de decisão. É necessário explorar o poder das relações 

sociais na criação de novos conhecimentos, compartilhamento de experiências, 

e criação de valor. 

 

5.3. Contextualizar a gestão do conhecimento e sua importância na 

aprendizagem. 

 

Para fazer isso de forma efetiva, seja você uma organização ou indivíduo é 

necessário mapear e entender seus principais capitais: ambiental, ou seja, 

conhecer o ambiente que está, humano, para entender suas competências, 

relacionamento, para entender seus relacionamentos e estrutural, para entender 

seus ativos de conhecimentos. Nesse contexto, a Gestão do Conhecimento é 

fundamental, pois é capaz de fornecer a ferramenta intelectual para tanto, tal 

como vimos através dos Capitais do Conhecimento. 

As organizações mais maduras perceberam a importância da gestão do 

conhecimento organizacional para gerar vantagem competitiva e sustentabilidade 

dos seus negócios, porém o mesmo não se pode falar dos indivíduos, seja pela 

falta de conhecimento ou por associarem à práticas organizacionais. Até mesmo 

as empresas, que na maioria das vezes só o fazem a nível organizacional e não 

chegam no indivíduo, geralmente por fatores culturais. Por isso, percebe-se a 

necessidade de estudar a gestão do conhecimento à nível pessoal.  

 

5.4. Apresentar o que é a gestão do conhecimento pessoal, seus 

principais modelos e perfis para se colocar em prática. 

 

A importância da gestão do conhecimento pessoal, no entanto, já foi tema 

de diversos autores e renomados especialistas dentro e fora da área de gestão 

do conhecimento, seja para contribuir para a própria gestão do conhecimento 

organizacional, conforme evidenciado por Jarche (2017) ou para o próprio 

desenvolvimento e gestão pessoal e profissional do indivíduo. A forma como ela 

é feita também varia de autor para autor, e na realidade, é muito individual de 

cada um. Cada pessoa tem a sua melhor forma de fazer sua Gestão do 

Conhecimento Pessoal. O que importa é ter em mente o objetivo da mesma, e 
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essa definição do Jarche (2014) é que, em nossa opinião é a que melhor a 

resume: 

“Estrutura de processos construídos com o objetivo de ajudar cada um 
de nós a entender nosso mundo, trabalhar mais efetivamente e 
contribuir para a sociedade. Significa assumir o controle de seu 
desenvolvimento profissional e permanecer conectado nessa era das 
redes”  (JARCHE, 2014) 
 

5.5. Identificar as principais características da gestão do conhecimento 

pessoal e como ela pode contribuir para que as pessoas consigam 

gerenciar de forma efetiva a si mesmas e desenvolver um 

instrumento para guiar a gestão do conhecimento pessoal.   

 

Por fim, como forma de validar e alcançar nosso objetivo final, e ajudar os 

indivíduos a estruturarem seu processo de gestão do conhecimento pessoal, nós 

desenvolvemos um protótipo de instrumento unindo duas autoavaliações e o 

modelo de negócios pessoal. Desta forma a pessoa consegue entender o perfil 

dela, como ela tem exercido sua gestão do conhecimento pessoal e o que ela 

tem feito ou precisa fazer para desenvolver-se. Embora tenha sido uma pequena 

amostra, foi possível inferir que: 

 A gestão do conhecimento pessoal é uma metodologia que ajuda a 

orientar o indivíduo na busca dos seus objetivos, como uma espécie 

de mapa. 

 Gera clareza e responsabilidade das ações que são e que precisam 

ser realizadas. 

 Ainda há uma falta de conhecimento acerca da metodologia e uma 

necessidade de acompanhamento para desenvolve-la.  

 
Para concluir, é importante enfatizar que com a constante mudança que 

somos expostos, não é possível prever com exatidão o que vai acontecer. 

Portanto, uma efetiva gestão do conhecimento pessoal é necessária para que 

possamos nos manter atualizados e atentos ao que está acontecendo ao mesmo 

tempo que nos dá ferramentas para que possamos rapidamente mudar de 

direção caso seja necessário.  

  



78 

 

6. SUGESTÕES E RECOMENDAÇÕES 
 

A temática da Gestão do Conhecimento Pessoal, embora recente, tem 

diversas vertentes tal como vimos através do trabalho do Cheong e Tsui (2010) 

e Sousa, Ramos Filho e Vasconcelos (2014) por exemplo. Portanto, não cabe a 

nós exauri-lo. No entanto, no decorrer da pesquisa e principalmente após a 

aplicação do protótipo, algumas possibilidades de trabalho foram vislumbradas, 

tais como: 

 Estudo de caso da Gestão do Conhecimento Pessoal no ambiente 

corporativo, de preferência no Brasil, buscando entender como a 

mesma pode tornar os indivíduos mais eficientes e ágeis. 

 Desenvolver uma metodologia de Sistema de Gestão Pessoal 

Integrado, utilizando técnicas de gestão do conhecimento pessoal e de 

gestão do tempo como forma de potencializar o desenvolvimento pessoal 

e profissional.  

 Desenvolver Sistemas/Softwares de Gestão do Conhecimento 

Pessoal, com inteligência artificial e contextual para auxiliar o indivíduo 

em seus processos da PKM. 

 Investigar como a Gestão do Conhecimento pode contribuir para 

construção do conceito de “T-Shaped People”, no qual a primeira 

referência atribui-se à David Guest (1991), como uma alternativa ao 

profissional especialista e o generalista, onde o profissional consegue ser 

um “Especialista Generalista”. Para isso, é importante ter uma efetiva 

gestão do conhecimento pessoal para focar no que precisa ser generalista 

e especialista.  

 Modelos de Negócio relacionados à aplicação e facilitação da Gestão 

do Conhecimento Pessoal, tais como Coaching Educacional, 

Consultoria, Treinamento, o que nos leva a estudar também as últimas 

sugestões, 

 Cadeia de Valor da Gestão do Conhecimento Pessoal, tal como 

proposto por Porter (1985), no qual se estudaria quais são as atividades 

fins e de suporte num processo de Gestão do Conhecimento Pessoal e  
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 Explorar o framework dos Capitais do Conhecimento (2001) e o 

Modelo das 5 forças de Porter Adaptado (2010) como ferramentas para 

diagnosticar a gestão do conhecimento pessoal.  

 

Por último e não menos importante, tendo em vista a crescente 

responsabilidade do indivíduo na sua autogestão, é necessário estudar 

comportamentos e mecanismos de sabotagem e vieses que não permitem o 

indivíduo tomar o controle do seu processo de aprendizagem, pois conforme 

afirma Herbert (2001), a escolha do aprendizado precisa ser individual e não 

dependente de fatores externos. 
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ANEXO A. Desenvolvimento da Gestão do Conhecimento Pessoal na Última Década 

 

Fonte: Adaptado de CHEONG E TSUI, 2011 


