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Resumo: Este artigo apresenta os resultados de um estudo que teve por objetivo identificar os
comportamentos que contribuem para o compartilhamento de conhecimento. Na revisdo da
literatura observou-se que o compartilhamento de conhecimento tem sido discutido na seara
da gestdo do conhecimento para 0 mundo dos negécios. Todavia, a gestdo do conhecimento
tende a focalizar processos enquanto o compartilhamento tende a estar mais relacionado ao
comportamento e as atitudes das pessoas. Foram estudados os comportamentos de
empregados de uma empresa publica de tecnologia da informagdo e comunicacdes (TIC), o
SERPRO. O método de estudo adotado foi 0 de levantamento de dados do tipo survey (Freitas
et al, 2000; Yin, 2001) e a pesquisa foi aplicada em todas as regionais, sede e aguns
escritorios. As definicBes utilizadas no estudo se fundamentaram em conceitos sobre
compartilhamento de conhecimento, em especia o desenvolvido por Tonet (2005) que afirma
gue compartilhar conhecimento no trabalho é entendido como “o0 comportamento do
individuo de repassar 0 que sabe a pessoas com quem trabalha, e de receber conhecimento
gue elas repassam”. Foi constatado que os comportamentos mais evidenciados, apontados por
mais de 50% dos respondentes, foram “Converso com o0s colegas sobre experiéncias
relacionadas ao trabalho” (91,9%), “Discuto assuntos em reunifes presenciais’ (73,4%),
“Faco registros em documentos formais (manuais, relatérios dentre outros)” (58%). Observa-
se gue quase a totalidade dos respondentes demonstram o comportamento mais evidenciado
independentemente de idade, sexo, cargo, funcdo gerencial ou ndo, &ea ou regido. Os
resultados podem ser Uteis para a empresa estudada e organizages que estéo investindo na
estratégia de gestdo do conhecimento, ao evidenciar os comportamentos relacionados ao
compartilhamento de conhecimento. A relevancia deste estudo para 0 meio académico se situa
em sua contribuicdo tdpica, como experiéncia empirica, em assunto que tem sido explorado
em contextos organizacionais contemporaneos, gerando assim novos conhecimentos sobre
compartilhamento de conhecimento.

Palavras Chave: compartilhamento de conhecimento, comportamento do individuo,

aprendizagem organizacional, gestdo do conhecimento.
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1 - Introducédo

O presente artigo apresenta os resultados de um estudo que objetivou identificar, numa
empresa publica de Tecnologia da Informac&o e Comunicacfes — TIC, comportamentos que
contribuem para o compartilhamento de conhecimento organizacional. Este estudo foi
realizado no Servico Federal de Processamento de Dados (SERPRO), empresa vinculada ao
Ministério da Fazenda, criada em 1964. A empresa caracteriza-se como introdutora de novas
tecnologias no governo do Brasil. E uma empresa que atua na modernizacio do Estado
contribuindo para a eficicia da gest&o dos recursos publicos, além de investir no avango da
Administracdo cujo negécio é a prestacdo de servicos em Tecnologia da Informacdo e
Comunicagdes para o setor publico. E considerada uma das maiores organizagdes do setor, na
América Latina. Desenvolve programas e Servicos que permitem maior controle e
transparéncia sobre a receita e os gastos publicos, além de facilitar a relacéo dos cidaddos com
0 governo. Dentre as varias solucdes desenvolvidas com essas caracteristicas destacam-se a
declaracdo do Imposto de Renda via Internet (ReceitaNet), a nova Carteira Nacional de
Habilitacdo, 0 novo Passaporte Brasileiro e os sistemas que controlam e facilitam o comércio
exterior brasileiro (Siscomex). O mercado de atuagdo € o de finangas publicas, composto pelo
Ministério da Fazenda com suas secretarias e demais 0rgaos, correspondendo a 85,2% do
volume de negbcios. Outro segmento igualmente importante sdo as agdes estruturadoras e
integradoras da Administracdo Publica Federal cuja gestdo e articulagdo compete ao
Ministério do Plangjamento, Orcamento e Gestdo. Ao longo de seus 43 anos, consolidou-se
como uma referéncia para o setor publico, aprimorando e desenvolvendo tecnologias
utilizadas por 6rgdos do setor publico brasileiro, as quais foram incorporadas a vida dos
cidadaos. A empresa investe no desenvolvimento de solugdes tecnolégicas em Software
Livre, como uma politica estratégica que permite otimizar 0s recursos publicos, incentivar o
compartilhamento de conhecimento e estimular a cooperacdo entre as esferas federal,
estadual, municipal, iniciativas do segmento académico e sociedade. Também desenvolve
projetos e programas que contemplem as questdes sociais de acessibilidade e inclusdo digital,
e apdia as politicas do governo federal.

O método de estudo adotado foi o de levantamento de dados do tipo survey (Freitas et
al, 2000; Yin, 2001) e a pesquisa foi aplicada em todas as regionais, sede e alguns escritorios.
Na revisdo da literatura observou-se que o compartilhamento de conhecimento tem sido
discutido na seara da gestdo do conhecimento para 0 mundo dos negdcios. Todavia, a gestéo
do conhecimento tende a focalizar processos enquanto o compartilhamento tende a estar mais
relacionado ao comportamento e as atitudes das pessoas. Este levantamento objetivou
identificar os comportamentos mais utilizados em uma organizagdo, referencia em
exceléncia, visando descobrir e tornar disponiveis informagdes mais precisas sobre os
comportamentos que propiciam o compartilhamento de conhecimento organizacional. Neste
sentido, a pesquisa procurou responder as seguintes perguntas: (1) Quais sdo o0s
comportamentos que contribuem para o compartilhamento de conhecimento que se
evidenciam na organizacdo? e (2) Quais sdo as caracteristicas das pessoas que possuem
comportamentos que favorecem o compartilhamento de conhecimentos na organizacdo? Os
resultados podem ser (teis para a empresa estudada e organizacfes que estdo investindo na
estratégia de gestdo do conhecimento, ao evidenciar os comportamentos relacionados ao
compartilhamento de conhecimento. A relevancia deste estudo para 0 meio académico se situa
em sua contribuicdo tépica, como experiéncia empirica, em assunto que tem sido explorado
em contextos organizacionals contemporaneos, gerando assim novos conhecimentos sobre
compartilhamento de conhecimento.

O artigo esta dividido em referencial tedrico apontando as principais abordagens
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pertinentes ao tema, em seguida 0 método adotado, os resultados obtidos e discussdes que
incluem andlise detalhada dos dados obtidos. Ao final, as conclusdes buscam responder as
perguntas propostas e sao apresentadas algumas recomendagoes.

2 —Referencial Tedrico

A fundamentagdo deste estudo estd calcada na abordagem da capacitagdo para o
conhecimento preconizada por Krogh et al (2001) e na abordagem do compartilhamento de
conhecimento apontada, principalmente, por Tonet (2005).

A capacitacdo para o conhecimento se fundamenta em habilidades humanas basicas em
gue os gerentes tém potencia para serem especialistas solicitos e ativistas eficazes (Krogh et
al, 2001). De acordo com esta abordagem, para compreender melhor estes termos, observa-se
que especialistas solicitos sdo individuos que possuem conhecimentos especificos sobre
determinado assunto e agem de modo a gjudar 0 outro a crescer e a reaizar-se, enquanto 0s
ativistas sdo individuos que influenciam o processo de criagdo de conhecimento por toda a
organizagao na condicdo de catalizadores, coordenadores, porém, ndo controladores, e fazem
parte de um conjunto total em que se desenvolvem novas fontes de vantagem competitiva
para o futuro. Apontam gue a criacdo do conhecimento exige relacionamentos construtivos e
prestimosos entre as pessoas para que estas compartilhem seus insights e discutam com
liberdade suas preocupagdes. Deste modo, anulam a desconfianga, 0 medo e a insatisfagéo e
fomentam um ambiente propicio para o desenvolvimento de novos mercados, novos clientes,
novos produtos e novas tecnologias. Estes relacionamentos se caracterizam pela solicitude
entre as pessoas. Conforme reconhece a citacdo do filésofo Mayeroff ( apud Krogh et al,
2001, p.64) solicitude em relacdo aos outros significa “ajuda-los a aprender; contribuir para
gue se conscientizem quanto a eventos importantes e suas consequéncias; fomentar seus
conhecimentos pessoais e compartilhar seus insights’. A solicitude para a criacdo do
conhecimento organizacional € delineada por Krogh et al (2001) em cinco dimensdes:
confianca mutua, leniéncia nos julgamentos, empatia ativa, acesso a gjuda e coragem.

O conceito de ba, palavra japonesa cuja traducdo seria ‘lugar’, foi adaptado por Krogh
et al. Os autores definem esse conceito como contexto capacitante, isto é, contexto onde se
encontram as condi¢les necessarias a criacdo de conhecimento. Para o autor ba € o lugar onde
se compartilha, se cria e se utiliza conhecimento. N&o significa necessariamente um espaco
fisico, pois combina aspectos de espaco fisico, espaco virtual e espaco mental. Trata-se,
essencialmente, de uma rede de interacdes determinada pela solicitude e pela confianca dos
individuos. O nivel de solicitude no contexto capacitante pode variar entre alto e baixo. Um
contexto capacitante com alto nivel de solicitude € caracterizado por muita confianga mutua,
empatia ativa, disposicdo a gjuda, leniéncia nos julgamentos e coragem entre 0s membros,
enguanto s80 MiNimos ou inexistem estes comportamentos em contexto capacitante com
baixo nivel de solicitude. Em condi¢Bes de ata solicitude as pessoas criam conhecimento
individual mediante ‘transferéncia de insights e 0s grupos geram o conhecimento social por
meio de ‘convivéncia. Em condigdes de baixa solicitude a criagdo de conhecimento
individual se baseia no processo de ‘captura’ e boa parte da criagcdo de conhecimento social
ocorre por meio de ‘transagdo’. A ‘convivéncia depende de bons relacionamentos que
permitem aos individuos compartilhar a visdo, que deriva em idéias e explicitacdo de
conhecimento técito, enquanto a ‘transacdo’ depende da motivacdo para compartilhar
conhecimentos explicitos que sdo transacionados pelos individuos apenas se houver retorno
esperado, conforme Quadro 1.

Quadro 1 — Criacdo de conhecimento quando a solicitude é ata ou baixa
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Conhecimento individual

Conhecimento social

Baixa solicitude

CAPTURA

TRANSACAO

Troca de documentos ou outros

Cada um por s
conhecimentos explicitos

Alta solicitude

TRANSFERENCIA CONVIVENCIA

Ajuda pelo compartilhamento deVivendo juntoscom um conceito
insights

Fonte: Krogh et al, 2001, p.72.

Algumas barreiras organizacionais ao conhecimento novo sdo apontadas por Krogh et
al (2001). Esses autores se referem a justificaco nos contextos grupais. (1) necessidade de
linguagem legitima, pois € crucial para o aprendizado e para a reflex&o individual - a questéo
€ gue alguns conhecimentos pessoais podem ser expressos apenas mediante o uso de palavras
estranhas a outros membros da organizacdo; (2) historias organizacionais, constituem a
memoéria ou a compreensdo consensua dos processos internos e permite que os individuos
regulem seus préprios comportamentos - contudo, as histérias podem dificultar para os
individuos a manifestagdo de idéias contraditorias; (3) procedimentos, sdo experiéncias
implicitas e solugdes bem-sucedidas para tarefas complexas, s80 0s manuais técnicos e
diretrizes explicitas — entretanto, o conhecimento pessoal que questiona os procedimentos
vigentes sdo de dificil compartilhamento, pois se chocam com os préprios mecaniSmos que se
supde contribuir para a eficacia da empresa; (4) paradigmas da empresa, sdo constituidos pela
intencdo estratégica, as declaracbes de visdo ou missdo, os valores essenciais e definem os
temas abordados em reuniGes gerenciais, a linguagem utilizada, as histérias narradas, as
rotinas adotadas, e promovem a sociaizacdo dos membros da organizacdo — contudo, a
medida que os gerentes enfatizam os paradigmas, estes tém o poder de fomentar ou obstruir a
criacdo de conhecimento. Semelhantes as barreiras individuais, as organizacionais decorrem
de tendéncias humanas naturais, muitas vezes reforgadas por atitudes gerenciais equivocadas
em relacdo ao conhecimento, sobretudo quando se trata de procedimentos e de aceitagcéo de
paradigmas empresariais limitados.

Segundo Senge (1997), o aprendizado pode ocorrer com a implementacdo de
mecanismo pelo qua os trabalhadores contribuem para o desempenho da empresa
Argumenta que os empregados contribuem por meio da aplicacdo dos seus conhecimentos e
habilidades em resolver problemas e de inovar constantemente. Afirma que, no entanto,
nenhuma mudanca organizacional significativa pode ser readlizada sem que se efetuem
profundas mudancas nas formas de pensar e interagir das pessoas. Ainda, esse autor
argumenta que “se antes nés viamos (...) os problemas como sendo causados por alguém ou
como algo ‘externo’, hoje vemos como nossas proprias agdes criam os problemas pelos quais
passamos. Uma organizagdo que aprende € um lugar onde as pessoas descobrem
continuamente como criam sua realidade. E como podem modific&la”.

Nonaka e Takeuchi (1997) apontam a importancia da contribuicdo de todos os
individuos na organizacdo a criagdo de conhecimento organizacional. Entretanto, esses
autores destacam o papel fundamental dos gerentes de nivel médio neste processo. Argumenta
gue a alta geréncia esta ligada aos empregados da linha de frente das organizagdes por meio
desta geréncia que tem o papel de atuar como ponte entre a visdo da organizagdo e sua
operacionalizacdo. O papel dos gerentes intermediarios no processo envolve facilitar tanto os
diferentes modos de conversdo do conhecimento quanto o processo de converter
conhecimento individual em grupal e organizacional, sintetizando o conhecimento técito da
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alta geréncia e dos empregados da linha de frente, tornando-o explicito e incorporando este
conhecimento a novas tecnologias, produtos e sistemas.

Tonet (2005) define que compartilhar conhecimento no trabalho é entendido como “o
comportamento do individuo de repassar 0 que sabe a pessoas com quem trabalha, e de
receber conhecimento que elas repassam”. Aponta que na literatura o termo compartilhamento
de conhecimento é encontrado como sinbnimo dos termos disseminagao, distribuicdo, partilha
e transferéncia. Que estes termos sdo usados para identificar processos entre pessoas, entre
equipes, entre fontes fisicas, por exemplo, banco de dados, dentre outros mecanismos
tecnol6gicos. Em relacéo as organizacfes, a autora destaca que algumas ja se deram conta da
importancia de criarem mecanismos que facilitem o estabelecimento de uma cultura propicia
ao compartilhamento de conhecimento, que estimule a aprendizagem continua das pessoas, e
valorize tanto o que sabem como a disposicdo que possuem para repassar aos outros aguilo
gue aprenderam, e também, para receberem de outras solucdes para o que ndo sabem. Ainda,
gue a formacdo de uma cultura propicia ao compartilhamento supde a existéncia de
oportunidades de contatos pessoais, ja que o mais importante canal de transferéncia do saber
entre pessoas, dentro das organizagdes, € aquele que promove 0S Seus encontros.

Préticas formais de compartilhamento de conhecimento, segundo Grotto (2005),
podem ser adotadas pelas organizagdes enfocando a tecnologia da informagdo que propicia o
armazenamento do conhecimento ou a facilidade de seu compartilhamento. Algumas
ferramentas tecnol6gicas como email, videoconferéncia e sistema de redes sdo capazes de
fornecer uma infra-estrutura facilitadora para a distribui¢do e o intercdmbio do conhecimento
organizacional. JA o mapeamento de conhecimento pode apoiar tanto o armazenamento de
conhecimentos explicitos como a localizagdo de conhecimentos técitos. A autora observa que
0 mapeamento de conhecimento como uma ferramenta forma vem sendo utilizada pelas
organizacfes com o intuito de promover o compartilhamento facilitando o acesso ao detentor
de conhecimento.

“Onde esta 0 conhecimento nesta organizagcdo”? segundo Prusak (2007) a resposta
seriaem suas préticas. Denominadas redes ou comunidades, o autor afirma que essas unidades
acumulam conhecimento, pois sdo feitas de pessoas ligadas por tarefas, vocabularios,
ferramentas e historias. E por meio das préticas que se pode conseguir uma abordagem mais
intensa da inovagdo pautada no conhecimento. As préticas proporcionam uma atuacdo em
conjunto em um novo produto ou Servigo e propicia novas tecnologias e mais foco gerencial.
Para se trabalhar com as préticas é preciso saber onde estdo, 0 que estdo fazendo e quem as
detém de forma a ser possivel utilizé-la para auxiliar aliderar ainovacéo.

Percebe-se, portanto que, em linhas gerais, 0 compartilhamento de conhecimento
envolve praticas, tecnologias, e toda uma infra-estrutura tendo como ponto central o individuo
e sua disposicdo comportamental. E, o resultado disto contribui para uma gestédo empresaria
resultar em inovagao.

3-Método

O método adotado neste estudo foi o de levantamento de dados do tipo survey,
conforme sugerem Freitas et al (2000) e Yin (2001). O instrumento utilizado para a coleta de
dados foi um questiondrio distribuido durante o lancamento de um livro institucional da
empresa estudada, o SERPRO. Assim, a pesquisa foi realizada no dia 1° de dezembro de
2006. Cada empregado para receber um livro deveria preencher um “cupom”, de modo
manual. Foi garantida informacéo reservada para promover a confiabilidade das respostas. A
coleta de dados gerou um banco de dados quantitativo e qualitativo para identificar os
comportamentos de como os individuos compartilham conhecimento organizacional.
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Participaram empregados da empresa lotados na sede, em Brasilia, e nas regionais Brasilia,
Belém, Belo Horizonte, Curitiba, Fortaleza, Porto Alegre, Recife, Rio de Janeiro, Salvador,
S&o Paulo. Para alguns escritorios que participaram da pesquisa, as respostas foram
computadas nas regionais a que eram vinculados.

As definicbes utilizadas no estudo se fundamentaram em conceitos sobre
compartilhamento de conhecimento, em especia o desenvolvido por Tonet (2005) que afirma
gue compartilhar conhecimento no trabalho é entendido como “o0 comportamento do
individuo de repassar 0 que sabe a pessoas com quem trabalha, e de receber conhecimento
gue €elas repassam”.

Para andlise dos dados foram utilizados principios e técnicas recomendadas por Yin
(2001), e Miles (1994) para andlise dos dados qualitativos. Os dados quantitativos das
respostas da pesquisa foram tratados com o software estatistico SPSS (Satistical Package for
the Social Sciences) versdo 15.0, enquanto os dados qualitativos das respostas foram
relacionados e classificados. A partir deste tratamento foram geradas tabelas que demonstram
0s resultados.

O instrumento do survey, 0 “cupom”, apresentava a questdo “Como vocé compartilha seus
conhecimentos na organizagdo em que trabalha?’, com nove opgoes objetivas e uma opgao
aberta ou subjetiva, quais sejam:

» Atuo em comunidades virtuais referentes as minhas atividades de trabalho

» Converso com os colegas sobre experiéncias rel acionadas ao trabalho

» Discuto assuntos em reunides presenciais

» Faco registros em documentos formais (manuais, relatorios dentre outros)

» Faco registros em sistemas especificos

* Ministro cursos

e Ministro palestras

» Transfiro o que sei por meio do correio eletrdnico da intranet

* N&o compartilho conhecimentos

» Utilizo outras maneiras, tais como:

As limitagOes deste estudo incluem: (1) investigacéo do processo de compartilhamento de
conhecimento organizacional limitado a comportamentos; (2) ndo foi feita a mensuracéo do
compartilhamento de conhecimento organizacional; (3) participaram da pesquisa apenas 0s
empregados que se interessaram durante o evento; (4) ndo foram pesquisadas percepcdes dos
empregados sobre as condi¢bes para compartilhamento de conhecimento organizacional .

4 - Resultados e Discussao

Na organizacdo estudada foram identificados os comportamentos adotados para o
compartilhamento de conhecimento organizacional, na percepcao dos individuos. Os dados
foram tabulados de modo a preservar as opinides de cada empregado. Os resultados
demonstram quanto dos 868 individuos que responderam a pesquisa possuem atitudes
relacionadas ao compartilhamento de conhecimento.

4.1 - Anélise dos dados funcionais

Os dados funcionais demonstram as caracteristicas da populacéo estudada. Esta foi
composta de 868 respondentes, com respostas validas, do total de 1045 respondentes que
preencheram os “cupons’, representando 83% de efetiva participacdo. Os “cupons’ ndo
preenchidos completamente ou preenchidos incorretamente ndo foram considerados.
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A andlise dos dados funcionais aponta que neste estudo prevaleceu a participacdo de
respondentes do sexo masculino (58%), com idade média 41 anos, o que € confirmado pela
maioria na faixa etaria entre 41 e 50 anos, ocupantes do cargo de Analista (60,8%), e ndo
ocupam funcdo gerencial (82,3%), conforme Tabelas 1 a 4 (Apéndice A). Observa-se que a
maioria dos respondentes possui escolaridade de nivel superior considerando este um dos
requisitos para o cargo de Analista. De outro modo, parece que a maioria dos participantes da
pesquisa possui elevado grau de envolvimento no tocante ao compartilhamento de
conhecimentos ja que ndo ocupam funcéo gerencial.

Os respondentes que mais participaram do estudo estavam |otados na &rea de negdcio
(44,9%), na area de produtos e servigos (35%), na area de gestéo (18,9%), e em Orgdos de
assessoramento (1,2%), conforme demonstrado na Tabela 5 (Apéndice B).

Em relaco a participacdo das regionais, observa-se que predominaram respondentes
lotados, respectivamente, nas regionais Brasilia, S3o Paulo e Rio de Janeiro (sendo a Sede da
empresa computada na localidade Brasilia) o que se confirma com destaque de participacéo
das regi6es sudeste e centro-oeste, conforme Tabelas 6 e 7 (Apéndice C).

4.2 — Andlise dos itens, das correlacdes entreitens e dados funcionais

Na andlise dos itens constata-se 0 predominio de mais de 50% dos respondentes com
comportamentos “Conver so com os colegas sobre experiéncias relacionadas ao trabalho”
(91,9%), “Discuto assuntos em reunifes presenciais’ (73,4%) e “Faco registros em
documentos formais (manuais, relatérios dentre outros)” (58%), conforme Tabela 8
(Apéndice D).

Na analise de correlacdo entre itens e dados funcionais, conforme Tabela 9 (Apéndice
D), observa-se que o item “Atuo em comunidades virtuais r eferentes as minhas atividades
de trabalho” apresentou correlacdo significativa com os dados funcionais Idade, Funcéo
Gerencial e Area. Significa que os respondentes que marcaram este item demonstram ser mais
jovens, ndo sdo gerentes, e podem ser das &reas de gestdo ou produtos e servigos. Destaca-se
agui o alinhamento com Grotto (2005) que aponta para conversas em redes de comunicacdo
computadorizada, ou sgja, utilizagdo de redes de computadores em comunidades virtuais.

O item “Converso com o0s colegas sobre experiéncias relacionadas ao trabalho”
ndo apresentou correlacdo significativa com os dados funcionais. O que significa que os dados
funcionais ndo influenciam o comportamento dos individuos, ou segja, 0s empregados
conversam sobre trabalho independentemente de idade, sexo, cargo, se ocupam funcéo
gerencial ou ndo, area ou regido. Este comportamento parece corroborar com Krog et al
(2001) quanto a condicdes de ata solicitude em que as pessoas criam conhecimento
individual mediante ‘transferéncia’ de insights.

O item “Discuto assuntos em reunides presenciais’ apresentou correlagcdo
significativa com quase todos os dados funcionais, exceto Sexo. Significa que os respondentes
com este comportamento demonstram ser mais jovens, ocupantes do cargo Analista,
desempenham funcdo gerencial, podem ser das areas de assessoramento ou negocios, e
tendem a pertencer as regides norte, nordeste e centro-oeste. O dado funcional Sexo parece
ndo influenciar os comportamentos dos respondentes, significando que tanto Homens quanto
Mulheres adotam este comportamento.

O item “Faco registros em documentos formais (manuais, relatérios dentre
outros)” apresentou correlacdo significativa com os dados Cargo e Area. Significa que os
respondentes que marcaram este item demonstram ser Analistas, e podem ser das areas de
assessoramento ou negaécios.

O item “Faco registros em sistemas especificos’ apresentou correlacdo significativa

7



apenas com os dados funcionais Sexo e Fungdo Gerencia. O que significa que os
respondentes deste item demonstram ser do Sexo Feminino e sdo gerentes.

O item “Ministro cursos’ apresentou correlacdo significativa com os dados
funcionais Sexo e Regido. O que representa que este comportamento deve ser de respondentes
do Sexo Masculino, e devem pertencer as regides Norte, Nordeste e Centro-oeste.

O item “Ministro palestras’ apresentou correlacdo significativa com os dados
funcionais Sexo, Cargo e Funcéo Gerencial. Significa que os respondentes demonstram ser do
sexo Masculino, ocupantes do cargo Analista e desempenham funcédo gerencial.

Oitem “Transfiro o que sei por meio do correio eletr6nico da intranet” apresentou
correlacéo significativa apenas com o dado Funcdo Gerencial. Significa que os individuos que
atuam com este comportamento demonstram ser ocupantes de fungdo gerencial.

O item “N&o compartilho conhecimentos’ apresentou correlacdo significativa apenas
com o dado funcional Sexo, significando que sdo individuos do sexo Masculino.

4.3 — Andlise dos dados qualitativos
A andlise dos dados qualitativos demonstra que os respondentes desenvolvem varios
outros comportamentos que também contribuem para o compartilhamento de conhecimento

na organizagdo, conforme Quadro 2.

Quadro 2 — Maneiras diversas de compartilhamento de conhecimento apontadas pelos
respondentes.

1. Apostilas e Revistas 28. Livros, revista

2. Areamonitoracio 29. M anuteng3o atualizada de

3. Aulas em Escola de Informética guadro de recursos humanos dos

4. Bate papo setores, bem como cursos realizados

5. Blog pel os empregados da &rea em que

6. Centro de Documentag&o e Informagéo - trabalho
CDI 30. Manuais e outros registros

7. Participo de programas corporativos 31 Mensagem Instanténea

8. Comunicagdo 32. Montagem do projetos para

9. Comunidades de conhecimento informagdo inter-area

10. Conversando e exemplificando 33. Murais com rotinas

11. Conversas informais 34. ONGS, Telecentros

12. Desenvolvimento pessoas 35. Participacdo CONSERPRO

13. Discuto casos com meus pares 36. Power point e Paginas Web

14. Distribuo as informagdes que 37. Programa de chat (PSI)
recebo 38. Realizacdo de treinamentos

15. Divulgacé&o de cursos 39. Repasse em grupos GCO

16. Divulgag&o de material no portal 40. Reunides nas empresas

17. Documentacdo prépria 41. Encontros ABRH

18. Elaboro guda Online para o 42. Sempre g/alguem necessita.
sistema 43. Sistemas de Mensagens On-

19. E-mail Line

20. Encontros e reunides externas a 44, Trabalhos voluntérios
empresa 45. Trago conhecimento da

21. Emprestimo de Livros, Apostilas, Universidade e disponibilizo o link
Folhetos e Prospecto 46. Tutor EAD

22. Ensinar individualmente a cada 47. Tutoriana UniSerpro
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um 48. WIKI
23. Expressdes plasticas (aimagem ) 49, Workshop
24. Gestéo de pessoas
25. Grupo de estudo
26. Grupos de trabalho
27. Internet

Fonte: dados do estudo

Os comportamentos mencionados pelos respondentes parecem estar alinhados aos
preceitos de Senge (1997). Esse autor aponta que “o aprendizado pode ocorrer com a
implementagdo de mecanismo pelo qual os traba hadores contribuem para o desempenho da
empresa. Argumenta, ainda, que os empregados contribuem por meio da aplicagdo dos seus
conhecimentos e habilidades em resolver problemas e de inovar constantemente”. Os
mecanismos e instrumentos citados demonstram a variedade que a organizagdo dispde para
promover o compartilhamento de conhecimento.



5 - Conclusdes
5.1 - Respondendo as perguntas:

No sentido de se ter uma resposta para a questéo “Como vocé compartilha seus
conhecimentos na organizagdo em que trabalha?’, buscou-se responder as seguintes
perguntas neste estudo:

(1) Quais sd0 os comportamentos que contribuem para o compartilhamento de
conhecimento que se evidenciam na organizagéo?

Foi constatado que os comportamentos mais evidenciados, apontados por mais de 50%
dos respondentes, foram “Converso com 0s colegas sobre experiéncias relacionadas ao
trabalho” (91,9%), “Discuto assuntos em reunides presenciais’ (73,4%), “Fago registros
em documentos formais (manuais, relatorios dentre outros)” (58%). Estas evidéncias
parecem corroborar Tonet (2005) que afirma que compartilhar conhecimento no trabalho é
entendido como “o comportamento do individuo de repassar 0 que sabe a pessoas com quem
trabalha, e de receber conhecimento que elas repassam”. Também parecem indicar que a
organizacdo apresenta contexto capacitante de alta solicitude, conforme preconiza Krog et al
(2001). Os comportamentos evidenciados se relacionam as pessoas que criam conhecimento
individual mediante ‘Transferéncia de insights, e no nivel social a ‘Convivéncia vivem
juntos com um conceito, apesar de ocorrer ‘Transacdo’ que implica na troca de documentos
ou outros conhecimentos explicitos.

Os comportamentos menos apontados sdo relacionados a  “Ministro
palestras’(15,8%, e apenas 2,2% dos empregados afirmaram que ndo compartilham
conhecimento). Ademais, o comportamento “Transfiro o que sei por meio do correio
eletronico da intranet”, observado em quase metade dos respondentes ocupantes de funcéo
gerencial, parece ser apoiado em Nonaka e Takeuchi (1997) que afirma que “o papel dos
gerentes envolve, dentre outros, facilitar e sintetizar o conhecimento tacito da alta geréncia e
traduzir aos empregados da linha de frente, tornando-o explicito e incorporando este
conhecimento a novas tecnologias, produtos e sistemas”.

(2) Quais sdo as caracteristicas das pessoas que possuem comportamentos que favorecem o
compartilhamento de conhecimentos na organi zagao?

Foram consideradas as caracteristicas dos respondentes que evidenciaram 0sS
comportamentos “ Conver so com 0s colegas sobr e experiéncias relacionadas ao trabalho”,
“Discuto assuntos em reunides presenciais’ e “Faco registros em documentos formais
(manuais, relatorios dentre outros)” . Considerando que 91,9% dos respondentes apontaram
o item “Conver so com os colegas sobr e experiénciasrelacionadas ao trabalho” observa-se
gue quase a totalidade dos empregados respondentes demonstram este comportamento
independentemente de idade, sexo, cargo, se ocupam fungdo gerencia ou ndo, area ou regiao.
Assim, parece que este comportamento ndo suscita caracteristicas especificas, pelo menos as
citadas. Por outro lado, os outros dois comportamentos identificados por mais de 50% dos
respondentes apresentam as seguintes caracteristicas. sdo individuos mais jovens, ocupantes
do cargo Anaista (a maioria), desempenham fungdo gerencial, podem ser das areas de
assessoramento ou hegdcios, podem estar situados nas regies norte, nordeste ou centro-oeste.
Entretanto, observa-se que estes respondentes podem ser homens ou mulheres.
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5.2 - Recomendacdes

Algumas recomendagdes sdo apresentadas para incrementar o compartilhamento de
conhecimento na organizacdo. Os resultados deste estudo apontam que os gerentes tendem ao
comportamento “Fago registros em sistemas especificos’. Considerando que a maioria das
atividades da empresa estd organizada por processo e com suporte tecnolégico, isto €, com
sistemas aplicativos naintranet, era de se esperar que este comportamento fosse mais evidente
por empregados independente de ocuparem funcdo gerencial. Logo, recomenda-se que isto
sgainvestigado com vistas aidentificar as causas destes comportamentos.

A pouca indicagdo do comportamento “ Atuo em comunidades virtuais r efer entes as
minhas atividades de trabalho” parece pouco provavel considerando a empresa ser de TIC,
mas foi constatada devido a auséncia de ambientes corporativos com este tipo de modalidade
de compartilhamento de conhecimento. Parece que apenas iniciativas localizadas adotam
comunidades. Portanto, sugere-se o0 incentivo a adogéo de comunidades com base em um
conceito que pode apoiar estaidéia. Sugere-se o conceito de ba, que significa ‘lugar’, onde se
compartilha, se cria e se utiliza conhecimento. De acordo com Krog et al (2001) este lugar
combina aspectos de espaco fisico, espaco virtual e espaco mental, referindo-se a umarede de
interacBes determinada pela confianca dos individuos. Seria um complemento ao contexto
capacitante, onde se encontram as condi¢fes necessarias a criagdo de conhecimento e seu
compartilhamento sendo a énfase dada ao conhecimento individual, que abrange a “ Captura’
(cadaum por si), ea“Transferéncid’ (gjuda ao compartilhamento de insights).

Os itens “Ministro cursos’ e “Ministro palestras’ pouco indicados pelos
respondentes parece significar que uma minoria tem oportunidade ou interesse em
compartilhar seus conhecimentos com este tipo de comportamento. Considerando que a
empresa dispde de uma universidade corporativa, sugere-se a criagdo de mecanismos que
facilitem a identificacdo destes empregados, pois provavelmente sdo profissionais
especialistas. Cita-se como exemplo a implantagdo de um banco de dados que facilite a
identificagéo destes profissionais, e de certo modo, incentive a adesdo de novos especiaistas
com vistas a propiciar condicbes para a criagdo de novos conhecimentos, além do
compartilhamento.

Apesar do baixo indice de pessoas que apontaram que nao compartilham
conhecimentos, sugere-se que sgjam investigados os reais motivos para tal comportamento,
visto a atual sociedade do conhecimento em que vivemos. Para tanto, recomenda-se atencdo
para mecanismos de compartilhamento de conhecimento técito, e ndo somente de
conhecimento explicito, o que é mais perceptivel pelas pessoas, e mais usado pelas
organizagoes.

Em termos de estudos futuros, observa-se a conveniéncia da identificacdo do nivel
desgjavel de comportamentos para o compartilhamento de conhecimento nas organizagdes e
suainfluéncia no desempenho empresarial.
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Apéndice A

Tabela 1 — Freguiéncia da distribui¢do dos respondentes por SEXO

Sexo Freguéncia %
FEMININO 358 41,2
MASCULINO 510 58,8
Total 868 100,0

Fonte: dados do estudo

Tabela 2 — Dados estatisticos da distribuicZo dos respondentes por FAIXA ETARIA

Faixa Etéria Frequéncia % % Cumulativa
ATE 20 ANOS 3 0,3 0,3
DE 21 A 30 ANOS 207 23,8 24,2
DE 31 A 40 ANOS 132 15,2 394
DE 41 A 50 ANOS 331 38,1 775
DE 51 ANOS EM DIANTE 195 22,5 100,0
Tota 868 100,0

Fonte: dados do estudo

Tabela 3 — Frequéncia da distribui¢do dos respondentes por CARGOS

Cargo Fregiéncia % % Cumulativa
ANALISTA 528 60,8 60,8
TECNICO 197 22,7 83,5
AUXILIAR 143 16,5 100,0
Total 868 100,0

Fonte: dados do estudo

Tabela 4 — Freqiiéncia da distribuicio dos respondentes por FUNCAO GERENCIAL

Funcéo Frequéncia % % Cumulativa
NAO GERENCIAL 714 82,3 82,3
GERENCIAL 154 17,7 100,0
Total 868 100,0

Fonte: dados do estudo
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Apéndice B

Tabela 5 — Frequéncia da distribuicao dos respondentes por UNIDADES
ORGANIZACIONAIS (AREA)

Unidades Organizacionais | Freguéncia % % Cumulativa
ASSESSORAMENTO 10 12 12
NEGOCIO 390 44,9 46,1
PRODUTOS E SERVICOS 304 35,0 811
GESTAO 164 18,9 100
Total 868 100

Fonte: dados do estudo
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ApéndiceC

Tabela 6 — Freqliéncia da distribuicdo dos respondentes por REGIONAIS

Regionais Freguéncia % % Cumulativa
BHE 83 9,6 9,6
BLM 76 8,8 18,3
BSB 287 331 51,4
CTA 10 12 52,5
FLA 43 50 57,5
PAE 45 52 62,7
RCE 14 1,6 64,3
RJO 139 16,0 80,3
SDR 12 14 81,7
SPO 159 18,3 100,0
Total 868 100,0

Fonte: dados do estudo

Tabela 7 — Freqiiéncia da distribuicio dos respondentes por REGIAO

Regido Freguéncia % % Cumulativa
SUL 55 6,3 6,3
SUDESTE 381 43,9 50,2
CENTRO-OESTE 287 331 83,3
NORDESTE 69 7,9 91,2
NORTE 76 8,8 100,0
Total 868 100,0

Fonte: dados do estudo
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Apéndice D

Tabela 8 — Demonstrativo dos comportamentos mais frequientes do compartilhamento de
conhecimento.

Itens

Freguéncia

%

Converso com o0s colegas sobre experiéncias
relacionadas ao trabalho

798

91,9

2. Discuto assuntos em reunides presenciais

637

73,4

3. Fago registros em documentos formais (manuais,

relatorios dentre outros)

508

58,5

Transfiro o que sei por meio do correio eletronico da
intranet

404

46,5

5. Fago registros em sistemas especificos

295

34,0

6. Atuo em comunidades virtuais referentes as minhas

266

30,6

atividades de trabalho

7.

Ministro cursos

161

18,5

8.

Ministro palestras

137

15,8

0.

N&o compartilho conhecimentos

19

2,2

Fonte:

dados do estudo

Tabela 9 — Correlacdo entre itens e dados funcionais

Itens Sexo Idad Cargo Funcéo Area

e Gerenci

Regia

A - Atuo em - -0,071* - -0,086 |0,091**

comunidades virtuais
referentes as minhas
atividades de trabalho

B - Converso com 0s - - - -

colegas sobre
experiéncias relacionadas
ao trabalho

C - Discuto assuntos em - -0,098**| -0,263** | 0,164** |-0,141**

reunides presenciais

0,080*

D - Fago registros em - - -0,150** -

documentos formais
(manuais, relatorios
dentre outros)

-0,98**

E - Fago registros em

-0,076* - - 0,140** -
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sistemas especificos

F - Ministro cursos 0,075* - - 0,070*
G - Ministro palestras | 0,067* -0,147** | 0,213** -

H - Transfiro o que sei - - 0,087* -
por meio do correio

eletronico daintranet

| - N&o compartilho 0,077 - - -

conhecimentos

Fonte: dados do estudo. Nivel de significancia: ** p<0,01; *
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