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Resumo

Esta pesquisa tem o objetivo de compreender o impacto da cultura organizacional e do clima
organizacional sobre a producédo e gestdo do conhecimento numa Organizagédo Intensiva em
Conhecimento (OIC). Nessa dissertacdo, procedeu-se a identificacdo das dimensdes da cultura
organizacional e do clima organizacional, mapeando pontos de interferéncia ou influéncia
mutua entre cultura, clima e gestdo do conhecimento, e identificacdo das caracteristicas do
processo de gestdo do conhecimento. O campo do estudo empirico é o Instituto Federal de
Goias (IFG), cadmpus Itumbiara, caracterizado neste trabalho como uma OIC educacional
publica. Com base num inquérito por questionario aplicado transversalmente no campus
(n=96), pudemos perceber que no IFG — Campus Itumbiara a Gestdo do Conhecimento
apresenta eficiéncia no uso de estruturas informais, suportada por um bom clima
organizacional, por uma cultura organizacional estavel, e pelo profissionalismo e
produtividade dos trabalhadores. Quanto as estruturas formais, a pesquisa apontou que é
necessario desenvolver e implementar procedimentos sistematicos de Gestdo do
Conhecimento que reforcem o papel que as relagdes interpessoais possuem na construgdo e
gestdo dos saberes, gerenciando o conhecimento produzido de forma mais eficiente e criando
uma superestrutura de compartilhamento, para diminuir a dependéncia do conhecimento
individualizado, os problemas de comunicacao e 0s possiveis efeitos negativos da rotatividade

e burocracia internas.

Palavras-chave: Clima Organizacional. Cultura Organizacional. Gestdo do Conhecimento.

Organizac@es Intensivas em Conhecimento.



Abstract

This research aims to understand the impact of organizational culture and organizational
climate on knowledge production and management in a Knowledge Intensive Organization
(KIO). Inherently we proceeded to identify the dimensions of organizational culture and
organizational climate, mapping points of interference or mutual influence between culture,
climate and knowledge management, and identifying the characteristics of the knowledge
management process. The field of the empirical study is the Federal Institute of Goias (IFG),
Campus Itumbiara, characterized in this work as a public educational KIO. The
methodological option was a questionnaire survey, which was applied online (n=96), allowing
us to understand that the IFG - Campus Itumbiara Knowledge Management presents
efficiency in the use of informal structures, supported by a good organizational climate, by a
stable organizational culture, and the professionalism and productivity of workers. As for the
formal structures, the research pointed out that it is necessary to develop and implement
systematic Knowledge Management procedures that reinforce the interpersonal relations role
in knowledge creation, managing the knowledge in a more efficient way and creating a
superstructure of sharing, to reduce the dependence of the individualized knowledge, the
problems of communication and the possible negative effects of internal rotation and

bureaucracy.

Keywords: Knowledge Intensive Organizations. Knowledge Management. Organizational

Climate. Organizational Culture.
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Introducéo



As organizacbes se deparam, atualmente, com um crescimento acelerado das
inovacOes tecnologicas, exigindo dos colaboradores a capacidade de dominio e adaptacdo as
frequentes mudancas. Para realizar essas mudancas fundamentais, € importante desenhar
estratégias eficazes para superar os desafios que se colocam continuamente, e o profissional
dessa nova economia precisa apresentar flexibilidade, criatividade e capacidade de iniciativa,
caracteristicas que definem o conhecimento como o bem mais valorizado no desempenho das
tarefas em uma organizacdo contemporanea (Arruda, 2006).

Neste cenério econdmico e social — baseado no conhecimento — comunidades ou
grupos de individuos se reinem para produzir e disseminar saberes e know-how (internamente
ou com outras organizac¢des). Tais individuos, trabalhando de forma coletiva, tornam-se
agentes de mudancas da economia, estabelecendo novos parametros de colaboracdo e
producdo de bens. Esses aspectos mostram que o grupo social e as organizacOes estdo
caminhando para tornar-se uma sociedade do conhecimento (Coutinho & Lisb6a, 2011).

Nesta nova sociedade, as atividades profissionais que procuram resolver problemas
complexos através do desenvolvimento criativo e solugdes inovadoras sdo chamadas de
atividades intensivas em conhecimento, gerando, portanto, organiza¢Ges que séo baseadas
nesse tipo de atividade. Assim, o grande diferencial dessas Organizagdes Intensivas em
Conhecimento (Knowledge-intensive Works Organisations) encontra-se no seu potencial
humano (Quincozes, 2010). Essas organizacGes também apresentam certas caracteristicas
internas e na relacdo com o mercado.

Considerando suas relacbes com o0 meio externo, & importante notar que as
Organizacdes Intensivas em Conhecimento (OIC) estdo inseridas no mesmo mercado que
aquelas organizacdes que ndo sdo intensivas em conhecimento; portanto, as OIC interagem
com regras e modelos de producéo tradicionais, como o capitalista ou o industrialista, abrindo
conflitos e possibilidades nestas relagdes. As OIC podem, por exemplo, interagir com
empresas tradicionais transferindo tecnologia e conhecimento cientifico, que se tornardo
fatores para gerar inovacdo e novos produtos, servi¢os ou processos, disponibilizados ao
mercado. (Schimdt, Mello & Moura, 2013)

A adaptacdo ao contexto de mudancas continuas requer que os profissionais estejam
motivados para executar suas tarefas com eficiéncia e eficacia, e as empresas buscam a
qualificacdo constante do quadro de colaboradores. Quando o olhar recai sobre o ser humano,
o0 colaborador, uma habilidade essencial consiste em saber identificar os pontos positivos e

negativos relacionados a cultura e ao clima organizacional, identificando os setores que
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apresentam potencial de desenvolvimento profissional dos colaboradores. (Moser, Bertoni,
Cruz & Camargo, 2012). Toda organizacdo — independente do porte ou atividade — possuli
cultura propria, manifestada em muitas variaveis: seus valores, crencas, simbolos, costumes,
tradicBes, conhecimentos e relacionamentos sociais. Porém, nem toda cultura € favoravel ao
desempenho da organizacdo; por exemplo, culturas muito rigidas ou tradicionais podem
configurar-se como um ponto de fragilidade no enfrentamento de mudancas e resolucdes de
novos problemas. Assim, uma cultura organizacional disfuncional pode prejudicar o
crescimento e desenvolvimento de uma OIC.

Da mesma forma que acontece com a cultura, observa-se que uma organizagéo a qual
possui um bom clima organizacional proporcionard também uma maior satisfacdo das
necessidades pessoais e profissionais dos colaboradores. No entanto, quando o clima é tenso,
ocorre frustracdo dessas necessidades, trazendo consequéncias indesejaveis aos resultados da
empresa (D’Otaviano, 2009; Frazdo, 2016; Laneiro, 2011). Assim, a problematica deste
trabalho assenta-se na interacdo entre as OIC, a cultura organizacional e o clima
organizacional.

Nessa perspectiva, o cenario atual da relevo ao conhecimento como principal ativo ou
bem das organizagbes modernas, incorporado na estrutura e modelo produtivo pelas
designadas Organizagdes Intensivas em Conhecimento. Esse bem ou ativo depende da
satisfacdo humana no ambiente de trabalho, para que sejam produzidos novos conhecimentos
e estes sejam manejados de forma adequada (Leovaridis & Cismaru, 2014); tal fato coloca,
portanto, como imperativo o estudo de clima e cultura organizacional. Sendo assim, esta
pesquisa é voltada para a identificacdo do impacto da cultura e do clima organizacional nas
Organizac@es Intensivas do Conhecimento.

A capacidade intelectual dos profissionais consiste no maior ativo de uma OIC, pois 0s
produtos dessas organizagBes sao intangiveis e incorporam, essencialmente, o conhecimento
que precisa ser identificado, capturado, codificado, armazenado e difundido (Paiva, Aragao &
Pereira, 2005). Considerando tais caracteristicas, as organizacdes com fins educacionais sao
exemplos prototipicos de uma Organizacdo Intensiva em Conhecimento. (Alves et al., 2008).

Esta pesquisa, teve como local de realizacdo o Instituto Federal de Goias (IFG),
Campus Itumbiara, organizacdo educacional de nivel federal que tem a missdo de gerir e
disseminar o conhecimento produzido por meio da educagdo em beneficio dos alunos, visando
a sua formac&o profissional com alto nivel de qualificacdo para o mercado de trabalho. O IFG
— Campus Itumbiara configura-se, portanto, como uma OIC. Sendo assim, este estudo buscou
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responder a seguinte questdo de pesquisa: qual é o impacto da cultura organizacional e do
clima organizacional sobre a produgéo e gestdo do conhecimento nas OICs?

O objetivo geral da pesquisa € mapear o impacto da cultura organizacional e do clima
organizacional na producdo e gestdo do conhecimento no IFG — Campus Itumbiara. Tal
objetivo geral também remete a alguns objetivos especificos:

* Ildentificar dimens@es da cultura organizacional do IFG — Campus Itumbiara;

« Identificar dimensdes do clima organizacional do IFG — Campus Itumbiara;

» Mapear pontos de interferéncia ou influéncia matua entre cultura organizacional,
clima organizacional e a producéo e gestdo do conhecimento no IFG — Campus
Itumbiara;

* ldentificar caracteristicas do processo de gestdo do conhecimento no IFG — Campus

Itumbiara.

Considerando-se o cenario brasileiro, é importante lembrar que o IFG — Campus
Itumbiara € uma instituicdo educacional publica de nivel federal, e isso também traz

relevancia especifica para estudo desenvolvido neste trabalho. Vale ressaltar que:

As organizacbes publicas, antes caracterizadas por possuirem processos rigidos e
protegidos, atualmente vém sendo desafiadas a integrar-se a um contexto em
permanente mudanca, com capacidade para analisar o ambiente, adaptar-se e
transformar sua cultura, passando a tratar os cidaddos como clientes e consumidores.
(Ribeiro, 2015, p. 18)

Essa concepcdo do cidaddo como um cliente e consumidor de servigos publicos
pressiona as instituicdes que o oferecem tais servi¢cos para uma melhora continua, e uma
reflexdo a respeito de como engajar de forma adequada o potencial intelectual interno, voltado
para o aperfeicoamento dos produtos e servicos prestados a populagdo. Como diz Ribeiro
(2015, p. 161), “[...] o desafio esta em moldar as organizacfes publicas para implantacdo da
gestdo estratégica do conhecimento, uma vez que se faz necessario promover mudancas
culturais e comportamentais radicais”. Sob tais condi¢6es, coloca-se como muito importante o
estudo do clima e cultura nas organizacdes publicas, j& que serdo os vetores de mudancas
desejadas na estrutura interna.

Organizacdes intensivas em conhecimento como o IFG — Campus ltumbiara precisam

se diferenciar em seu meio de produtos e servigos, e uma das maneiras para atingir tal
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objetivo € a valorizacdo e motivacdo do capital humano, melhorando o clima organizacional e
estimulando a troca de conhecimento individual e coletivo. Em instituicdes educacionais, 0
desenvolvimento dos servicos e aumento da qualidade podem ocorrer também por meio de
uma cultura organizacional que promova 0 conhecimento como bem comum e mais
valorizado. Nesse sentido, este estudo justifica-se pela necessidade de compreender o papel da
cultura e do clima organizacional, e como se tornam fatores influenciadores na formacéo e
disseminacédo do conhecimento nas Organizacgdes Intensivas do Conhecimento.

O proximo capitulo deste trabalho apresenta a revisdo e o0 estado de arte do
conhecimento cientifico que definem a questdo de pesquisa desta dissertagdo. Inicialmente é
explorado o conceito de Organizacdo Intensiva em Conhecimento (secdo 1.1) para,
posteriormente, explorar o0s conceitos de cultura organizacional (se¢do 1.2) e clima
organizacional (secdo 1.3). Ao longo do capitulo os trés conceitos serdo relacionados, com o
objetivo de gerar uma visdo global e as influéncias mutuas entre os trés fatores que constituem
0 objeto em estudo.

O capitulo 1l apresenta o desenho metodoldgico do trabalho, a caracterizacdo do local
onde ocorre a pesquisa (sec¢do 2.1), os parametros utilizados na investigacéo (se¢éo 2.2), bem
como uma breve revisdo sobre 0s instrumentos e pesquisas encontrados na literatura,
relacionados com 0s objetivos gerais da pesquisa (secdo 2.3). Nesta secdo também é realizada
a apresentacao do instrumento aplicado, bem como seus critérios de aplicacao.

O capitulo 111 apresenta os resultados da pesquisa, seguidos por discussdo e relagdo
com a fundamentacdo tedrica.

Portanto desse contexto, as consideracdes finais evidenciam sobre os principais

achados deste estudo, além de sugestdes para pesquisas futuras.
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Capitulo I - Cultura e Clima nas Organizac¢es Intensivas em Conhecimento



Considerando os elementos de competitividade e inovacdo encontrados na atual
realidade do mercado, torna-se fundamental o estudo de elementos como estrutura interna,
comportamento dos colaboradores e ambiente de trabalho, pois estes afetam diretamente o
relacionamento e o desempenho dos funcionarios de uma organizagdo, refletindo
positivamente ou negativamente nos seus resultados.

Entretanto, segundo Tecchio, Santos, Cunha e Fialho (2014), o clima e a organizagédo
sdo muito estudados no contexto organizacional e na sua relacdo com a satisfacdo dos
colaboradores e o desempenho, mas ha uma lacuna de pesquisa no que concerne as
organizagbes que trabalham intensivamente com o elemento conhecimento. Sobre os
colaboradores, especificamente, Quincozes (2010, p. 21) aponta que “a maioria dos
empregados das organizacdes intensivas em conhecimento € altamente qualificada. A
qualificagdo dos empregados, suas experiéncias e competéncias sdo essenciais para as
organizagOes intensivas em conhecimento, pois estas precisam estar em constante aprendizado
e inovacdo”. Ainda, em pesquisas como a de Botelho, Macedo, Gauthier e Duarte (2011),
existe a identificacdo de uma tendéncia crescente de trabalhos que estudam a aprendizagem
gerencial e a mudancga organizacional — notadamente na literatura internacional — mas com
pouca expressividade (e muita demanda) do tema nas OrganizagOes Intensivas de
Conhecimento, especialmente no Brasil.

Pesquisas como a de Santos, Neiva e Andrade-Mello (2013) reportam o estreito
vinculo entre cultura e clima organizacional, indicando que “as percepc¢des sobre o clima
organizacional podem influenciar, entre outras variaveis, 0 comprometimento, a satisfacdo no
trabalho, o absenteismo e a rotatividade” (p. 31). Por esses motivos, as organiza¢des passaram
a valorizar intensamente a gestdo do fator humano e a subjetividade dos trabalhadores, cientes
de sua influéncia no desempenho global da empresa e imagem junto aos clientes. Tais valores
séo ainda mais prementes nas OIC, que dependem do desempenho de seus trabalhadores para
a geracdo e emprego adequado do conhecimento na producdo de bens (Taniguchi & Costa,
2009). E importante, ento, trazer o foco da investigacdo para o papel da cultura e clima nas

OIC, definindo o que caracteriza tais organizagoes.
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1.1 As Organizag0es Intensivas em Conhecimento (OIC)

Quando se procura definir as OIC é importante notar que as diferencas e distingdes
entre as organizagdes intensivas em conhecimento e aquelas que ndo o sdo podem ser dificeis
de compreender: a ascensdo do setor de servigos, 0 aumento da importancia do conhecimento
tedrico (baseado em pesquisa e desenvolvimento), e as mudancas tecnoldgicas continuas
levaram o conhecimento — junto com o trabalho e o capital — a se tornar um fator-chave na
produtividade, competitividade e crescimento econémico (Bello, 2017). Ao mesmo tempo, 0
conhecimento também cria novos desafios na gestdo e analise das organizacGes mais
inovadoras (Bignetti, 2002). Conforme Afonso e Calado (2011, p.151) o titulo de OIC
“refere-se aquelas organizagbes que utilizam fortemente ativos intangiveis, tal como
conhecimento, para producao e venda de produtos e servicos, que por sua vez também podem
ser resultado de um processo que envolve colaboradores de conhecimento”. Compreende-se,
portanto, que ativos e bens intangiveis sdo caracteristicos das OIC.

Ao rever a literatura € notavel que existem muitas defini¢cGes para as OIC. No entanto,
de uma forma geral, quando a expressao “intensiva em conhecimento” é utilizada esta pode
ser compreendida em pelo menos trés contextos diferentes: 1) trabalho intensivo em
conhecimento, referente as tarefas; 2) colaboradores do conhecimento, referente aos
individuos; e 3) organizacgdes intensivas em conhecimento, referente ao local de trabalho. A
divisdo das trés dimensdes ndo é estanque e deve ser compreendida como um continuo que
surge na tarefa (que exige conhecimento), passa pelo individuo (que executa a tarefa com base
em know-how) e constitui uma organizacao integral, desenvolvendo tais tarefas e composta

por esta modalidade de colaborador.

1.1.1 Mudancas no paradigma de producao

O trabalho intensivo em conhecimento é derivado e baseado na producdo de bens
intangiveis, e 0 nimero de organizacfes que utilizam e geram tais produtos cresceu de forma
expressiva nas Ultimas décadas (Fraga, 2017). Na década de 90 e no inicio do século XXI
proliferaram publicacGes abordando conceitos relativamente novos como “capital social”,
“capital intelectual”, “capital humano”, que se constituem producdo de bens intangiveis e
aplicacdo de competéncias baseadas em conhecimento (Arruda, 2006; Davenport, 2003;
Stewart, 2002).
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A palavra “conhecimento” incorpora tanto o aspecto humano quanto o social deste
novo tipo de capital. A mudanca de perspectiva — de um paradigma industrialista para gestao
do conhecimento — aponta para algumas questfes problematicas no ambiente de trabalho que
talvez ndo fossem evidentes anteriormente (Costanzo, 2014). Com o foco no conhecimento,
algumas ideias que eram pervasivas passaram a ser repensadas, por exemplo, problemas
organizacionais no fluxo de informacdo ndo sdo mais vistos apenas como problemas de
hierarquia, ja que eles podem ser na verdade problemas no funcionamento da rede de
colaboradores. Conforme Feliciano (2015, p.32) “a gestdo do conhecimento ndo ocorre
aleatoriamente. Para que se efetive nas organizacOes, ha necessidade de investimentos em
infraestrutura, processos e pessoas”. Entdo, com o foco na valoriza¢do do conhecimento novas
perspectivas de gestdo podem surgir. De acordo com Sveiby (1997) alguns conceitos

diferenciam as organizagbes do paradigma industrial e organiza¢Oes intensivas em

conhecimento. Alguns desses conceitos sdo destacados e apresentados na Tabela 1.

Tabela 1

Organizag0es do paradigma industrial e Organizacdes Intensivas em Conhecimento

ltem

Paradigma industrial

Organizac0es Intensivas em
Conhecimento

Pessoas

S&o recursos ou geram custos para
0 negécio

Geram receita para a organizacéo

Conflitos de poder

Colaboradores  bragais  contra

Colaboradores do conhecimento

capitalistas contra gestores
Principal tarefa da gestdo Supervisionar subordinados Dar suporte aos colegas
Informacao Instrumento de controle Recurso e ferramenta  para

comunicacdo

Producéo

Trabalho  bragal produzindo
recursos concretos para criar
produtos tangiveis

Colaboradores do conhecimento
transformando conhecimento em
estruturas e produtos intangiveis

Fluxo da informacéo

Através da
organizacional

hierarquia

Através de redes de informacdo
entre os colegas de trabalho

Forma priméria de receita

Tangivel (dinheiro)

Intangivel (aprendizado, novas
ideias, novos clientes, pesquisa e
desenvolvimento)

Gargalos na producéo

Capital financeiro e habilidades
humanas disponiveis

Tempo e conhecimento disponiveis

Producéo verificavel

Produtos tangiveis (hardware)

Estruturas intangiveis (conceitos e
software)

Fluxo da producgéo

Sequencial, dirigido por maquinas

Cadtico, dirigido por ideias

Relacdo com os clientes

Unidirecional, através dos
mercados

Interativa, através de redes
personalizadas

Conhecimento

Uma ferramenta ou recurso

Foco do negocio

Objetivo do aprendizado

Utilizar novas ferramentas

Criar novos ativos ou bens

Nota. Adaptado de conceitos apresentados em “The new organizational wealth: managing & measuring
knowledge-based assets,” de K. E. Sveiby, 1997.
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Os modelos de gestdo e producdo baseados apenas em capital financeiro perdem lugar
rapidamente, em beneficio da organizacdo que aprende, a qual, segundo Jodo (2005, p.3)
“[...] € aquela na qual as pessoas, em todos os niveis, individualmente ou coletivamente, sdo
continuamente estimuladas a aumentar sua capacidade para produzir resultados no que elas
realmente acreditam.” Também s&o privilegiadas no mercado as organizacdes que melhor
gerenciam conhecimento, principalmente em servi¢os denominados “de alta complexidade”,
como 0s encontrados na area de saude (Goncalo & Borges, 2010). Compreende-se que as
organizac@es intensivas em conhecimento sdo quase opostas as organizagGes intensivas em

trabalho ou em capital, e seus fatores principais de diferenciagao séo:

e Producéo ndo padronizada;

e Criatividade dominante entre os individuos e no ambiente;
e Dependéncia dos individuos (e ndo do capital);

e Alto nivel de independéncia nas praticas e tarefas;

e Altos niveis educacionais e de profissionalizacdo entre os colaboradores.

Além disso, observa-se que na producao do trabalho os bens materiais ou concretos
ndo sdo o fator central; os elementos criticos estdo na mente dos colaboradores e nas redes de
relacdo entre eles, nas relacdes com a clientela, nos manuais e sistemas. Como enfatizam
Paiva, Aragéo e Pereira (2005, pp. 51-52):

A memodria organizacional constitui o ponto de partida para uma gestdo do
conhecimento que subsidie as atuais e futuras geragcdes numa melhor compreensao do
passado e do presente. E importante assinalar o componente cultural presente nessa
questdo, porquanto, no Brasil, ha predominio da espontaneidade e da informalidade
nos relacionamentos interpessoais, fazendo com que a tradicdo oral seja mais forte do
que a escrita. Esse comportamento dificulta o processo de registro e documentacdo das
ideias, dos conhecimentos, dos processos.

Tal fato gera uma dependéncia e confiangca muito grande em pessoas-chave, o que

pode gerar vulnerabilidade quando essas pessoas deixam a organizacéao.

1.1.2 Caracteristicas do conhecimento nas OIC
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Para entender como o0 conhecimento constitui as OIC, é importante compreender a
diferenca entre “conhecimento”, “informacéo” e “dado”. Com respeito a “dado”, a referéncia
é feita a algo “bruto” ou ndo processado. O dado ndo possui significado por si mesmo, e pode
existir em qualquer formato, utilizdvel ou ndo. J& a “informacdo” é o dado que recebeu
significado por meio de alguma relacdo ou conexao. O significado pode ser Gtil ou ndo. E, por
fim, o “conhecimento” é a informacéo que foi coletada e agrupada de forma a ser utilizavel e
atil. A definicdo de conhecimento também pode ser entendida como uma informacdo que
existe na mente de individuos, relacionada a procedimentos, fatos, conceitos, ideias e
julgamentos, e que pode ajudar o individuo a tomar uma agdo (Semidao, 2014; Xavier &
Costa, 2010), o que lhe empresta um carater grande de intangibilidade, algo imaterial, ndo
concreto.

Além da intangibilidade, uma das grandes dificuldades ao lidar com o conhecimento €
que ele ndo se comporta como uma commodity normal, pois ele é largamente compreendido

como um bem publico. Segundo Pereira (2009, p.16):

[...] commodity pode ser definida como um ativo fisico que possui caracteristicas

padronizadas, de ampla negociacdo em diversas localidades, que pode ser transportado

e armazenado por um longo periodo de tempo. Commodity ainda pode ser definida

como um tipo de produto no qual ndo ha diferencas qualitativas entre 0os mercados

onde é negociado, ou seja, entre negdécios de um mesmo produto em mercados
diferentes, ndo existe preferéncia, em termos de qualidade, por parte dos compradores
do produto.

Como dirdo Afonso e Calado (2011, p. 151) “[...] ao contrario das mercadorias ou
commodities, 0 conhecimento aumenta quando compartilhado. Preconiza-se que
conhecimento é um ativo por meio do qual é possivel gerar riqueza”. Diferente dos recursos
fisicos usuais, 0 conhecimento pode ser usado e reutilizado sem que seu valor seja perdido. A
propriedade intelectual, por exemplo, pode ser transferida entre pessoas ou entidades sem que
ocorra perda da posse do conhecimento pelo seu criador ou descobridor.

Mas o conhecimento ndo costuma ser gerenciado ou aproveitado de forma integral
pelos mercados tradicionais, pois devido as suas caracteristicas peculiares ele é quase uma
“ndo-commodity”. Ele contém um elemento grande de incerteza em sua producao e previsao
de resultados associados. Adicionalmente, a producdo do conhecimento costuma trazer
beneficios secundarios, gerando grupos de producdo de alta tecnologia, atracdo e retencdo de
colaboradores de alto nivel e expertise, aproximacdo de investidores e criagdo de novas

formas de trabalho, servicos e industrias. Este fendmeno pode ser observado, por exemplo,
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nas ligacbes formais e informais entre industria e universidades, sendo estas provedoras de

conhecimento especializado (Figueiredo, 2006).

1.1.3 O colaborador do conhecimento

No universo de trabalho, observa-se que os conhecimentos profissionais das pessoas
estdo se tornando obsoletos ou desatualizados com uma velocidade crescente. As mudancas
rpidas no mercado de trabalho e nas tecnologias levam a necessidade de educagdo continua
do colaborador (Botelho et al., 2011). Em muitos setores a Inteligéncia Artificial e outras
formas de automacdo podem eliminar a maior parte do trabalho atualmente realizado por
profissionais e pessoas treinadas. As ocupacdes restantes consistem em atividades ou tarefas
intensivas em conhecimento, ou que precisam de gestdo constante e substancial para manter
sua viabilidade, e sdo encontradas em organiza¢Ges como (Bello, 2017; Figueiredo, 2006;
Oliveira, 2010; Stewart, 2002):

e Atividades de pesquisa e desenvolvimento;

e Universidades;

e Consultorias em gestao;

e Administracdo publica;

e Servicos de informagdo e comunicacao;

e Arquitetura;

e Hospitais e outros servicos médicos e de salde;
e Recursos humanos e servigos de recrutamento;
e Servigos legais e consultoria juridica;

e Contabilidade e gestéo financeira;

e Servigos de marketing e propaganda;

e Organizagdes culturais;

e Organizacdes baseadas em criatividade.

As organizagOes elencadas, bem como seus produtos e tarefas, envolvem em grande
parte o conhecimento, que tem importancia estratégica; os colaboradores precisam saber o que
fazer e como fazer para que a organizacdo mantenha-se competitiva e produtiva. Nessas

organizag6es intensivas em conhecimento o trabalho é de natureza intelectual, e a maior parte
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da forca de trabalho é formada por colaboradores com alto nivel de educacédo e qualificacéo.
Em tais organizacbes o conhecimento pode ser de dois tipos basicos: o conhecimento
individual, que é encontrado em seus colaboradores, e 0 conhecimento organizacional, que €
aquele “assimilado” pela estrutura, encontrado nas normas, rotinas, politicas, melhores
praticas, e bases de conhecimento (Quincozes, 2010).

As OIC oferecem ao mercado produtos baseados em conhecimento e a utilizagédo
(temporéaria ou permanente) de conhecimento sofisticado que ndo pode ser encontrado

facilmente. Como colocam Tecchio et al. (2014, p.150):

O cenério das organizagdes intensivas em conhecimento (OIC) é peculiar. Uma
empresa do conhecimento € caracterizada por criar valor por meio do uso do
conhecimento. O conhecimento é o seu principal input para o desenvolvimento de seus
produtos, diferente das empresas de produgdo que utilizam o capital como seu
principal input. Nas OICs, a maior parte do trabalho € intelectual, isto quer dizer que
baseia-se na capacidade cognitiva ao invés da forca fisica ou manual. No ambiente das

OICs, sdo as competéncias das pessoas que impulsionam o desenvolvimento dos

produtos, por isso para muitos autores o conhecimento dos membros da organizagdo é

um importante fator de sucesso dessas empresas.

Assim, elas sdo intensivas em conhecimento porque as competéncias individuais
formam a base de sua estrutura organizacional, e apresentam dependéncia acentuada de
expressoes de criatividade, inovacgdo e aprendizado em seus colaboradores. Quando o know-
how interno vai ao encontro das necessidades de seu publico ou clientes, entdo o negécio ou
produto também torna-se intensivo em conhecimento; este é processado e sintetizado em
produtos concretos ou servigos mais abstratos, que podem ser consultorias, treinamentos,
pesquisas, auditorias, tecnologia da informagéo ou planejamento.

Essas entidades também sdo intensivas em conhecimento porgque sdo pouco intensivas
em capital (Pedraja-Rejas, 2015). O maior fator de producdo, o conhecimento, é propriedade
dos colaboradores, consistindo em um bem que carregam consigo caso deixem a empresa e,
ao contrario de bens fisicos, o conhecimento aumenta com o uso. Se devidamente
estimulados, o conhecimento e o intelecto podem ter seu valor ampliado de forma
exponencial; por outro lado, o conhecimento tende a se tornar difuso ou se perder caso ndo
seja utilizado.

O trabalho e o conhecimento ndo sdo processos separados, mas ocorrem de forma
simultanea, ja que o conhecimento também pode ser constituido através do desenvolvimento
da tarefa (Ribeiro, 2015). O conhecimento ndao pode ser considerado algo dado, que pode ser

simplesmente adquirido e aplicado na tarefa com resultados previsiveis. Esta abordagem
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contraria a concep¢do mecanicista de trabalho, e considera que o desenvolvimento da tarefa
ajuda a destacar o contetdo do conhecimento, as relagdes sociais ao redor do trabalho e os
objetivos com que o conhecimento é empregado.

Tal perspectiva também permite que o conhecimento possa ser considerado como
fruto das estratégias e incentivos organizacionais, das influéncias politicas e de poder que
permeiam a instituicdo. O conhecimento é contido pelo trabalho ou tarefa, e a soma do
conhecimento individual com o conhecimento organizacional forma a base do funcionamento
da organizacdo. O conhecimento individual, como j& explicado, relaciona-se com a expertise e
habilidades individuais, e o conhecimento organizacional permeia as relagdes entre 0s
individuos e grupos. Mas € evidente que s6 as pessoas “sabem” coisas, pois a instituicao,
companhia ou empresa ndo pode “saber”. Portanto, 0 conhecimento organizacional sempre

estard ligado ao conhecimento individual, ao colaborador.

1.1.4 O trabalho intensivo em conhecimento

Este individuo, o colaborador do conhecimento, pode ser definido como aquele cuja
ocupacdo consiste na producdo e transmissdo de conhecimento. Ele possui conhecimento
cognitivo, habilidades de alto nivel (know-how), compreensdo sistémica e criatividade
automotivada. Compde recurso fundamental de uma OIC, pois possui 0 conhecimento que
sera 0 fator primario da producdo dessas organizacdes. Todo conhecimento novo tem seu
inicio em um individuo, e tornar o conhecimento individual em algo disponivel para outras
pessoas € a atividade central de uma organizacdo que gera conhecimento. Esta tarefa compde
(entre outras) o trabalho intensivo em conhecimento.

O trabalho intensivo em conhecimento € aquele que pode incluir o transporte,
transformacdo, processamento, interpretacdo, analise ou criagdo de conhecimento. Ainda
quanto & natureza do conhecimento, este pode ser dividido entre dois tipos principais: tacito e
explicito. Em uma sintese inicial, Rossés et al. (2017, p.390) definem os dois conceitos:

[...] o conhecimento técito é subjetivo, pois se refere as habilidades inerentes ao
individuo, como um conjunto de ideias, percepcéo e experiéncia. Ha maior dificuldade
ao formalizar, transferir ou explicar a outro individuo. Por sua vez, o conhecimento
explicito contempla elementos que podem ser codificados, transferidos e reutilizados,
podendo ser formalizado em textos, graficos, tabelas, figuras, desenhos, esquemas,
diagramas e outros. Séo facilmente organizados em bases de dados e em publicacbes
em geral, tanto em papel como em formato eletrénico.
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O conhecimento explicito se refere ao conhecimento “genérico”, que pode ser
documentado, articulado, formalizado e representado. Devido a essas propriedades, ele
também pode ser articulado em linguagens formais (escrita, fala, equacGes matemaéticas,
regras de programagcéo, etc.). Depois de formalizado, ele pode ser armazenado, recuperado,
compartilhado e disseminado dentro da organizacdo, por exemplo, os conhecimentos
adquiridos na educacao escolar, como as leis da Fisica de Newton ou o Teorema de Pitagoras.
Também é encontrado em publicacGes comerciais, e-mails, internet, intranets, bases de dados,
registros e materiais de estudo e aprendizado autbnomo. Tem um carater automatizado no seu
uso, e ndo requer necessariamente apreensdo do contexto ou planejamento na sua aplicacgéo.
(Junges, Borges & Gongalo, 2010; Paiva, Aragao & Pereira, 2005).

J& o conhecimento tacito se refere ao conhecimento “especifico”, que pertence a uma
atividade de producéo delimitada no espaco e no tempo, ou conhecimento que tem suas raizes
fortemente estabelecidas em atividades, compromissos sociais ou na cultura. Ele envolve o
acesso consciente do conhecimento, que pode ser articulado com outros conhecimentos para
sua ampliacdo. E caracteristico da pessoa que esta aprendendo uma habilidade por meio de
instrucdes explicitas ou coaching, prestando atencdo em regras e noS Seus Proprios
movimentos, etc. Ele se refere ao conhecimento que fica oculto, de carater intuitivo e que
encontra dificuldades para ser verbalizado, formalizado ou articulado. O conhecimento tacito
pode ser descrito como uma experiéncia incorporada ao individuo, ele inclui os insights,
palpites, intuicOes e todas as habilidades que sdo altamente personalizadas e com obstaculos a
sua formalizacdo, o que resulta também na dificuldade para comunica-las, explica-las ou
compartilha-las com os demais. Implicam também em problemas para codificar tais
conhecimentos e transferi-los de uma pessoa a outra. Apesar de seu carater difuso e pouco
organizado, o conhecimento tacito forma a base do capital intelectual nas organizacdes.
(Junges, Borges & Goncalo, 2010; Paiva, Aragao & Pereira, 2005).

O conhecimento explicito e o tacito estdo relacionados, e um contribui para a
constru¢cdo do outro. Além disso, ambos precisam estar presentes na infraestrutura
organizacional (Oliveira & Vargas, 2010; Souza, 2006). O conhecimento tacito pode ser
traduzido em uma “heuristica do trabalho”: processos de experimentacdo no ambiente que
podem ignorar partes do todo para chegar a um resultado. Quando o resultado da
experimentacao € positivo, pode gerar formas de atuacdo e comportamentos que sao repetidos

e internalizados ao longo do tempo. Como explicam Arasaki, Steil e Santos:
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Ao longo dos anos, uma organizacdo participa de diversos projetos e negocios, que
geram conhecimentos relevantes para o seu desenvolvimento. Colaboradores
vivenciam experiéncias nos projetos e desempenho de atividades que sdo relevantes de
serem registrados para construir a memdria organizacional, evitando a repeticdo de
erros, o dispéndio de recursos como o0 tempo na curva de aprendizagem dos
colaboradores, e maximiza resultados a partir do uso do conhecimento. (2017, p.2).
E o conhecimento que estd oculto nos procedimentos, na gestdo e nas praticas
organizacionais. Pode incluir experiéncias humanas, representacdes informais e inferéncias
formais. O conhecimento tacito, pelo seu carater subjetivo, estd muito relacionado ao clima e

a cultura organizacionais, que serdo explorados nos proximos topicos deste capitulo.

1.2 Cultura Organizacional

A cultura organizacional € um conceito que pode surgir de uma metafora da
organizacdo como “algo que é cultivado”. Porém, a concep¢do moderna aponta para um
conceito de cultura que consiste na soma do clima e das praticas que as organizacGes
empregam no manejo das pessoas, ou ainda, cultura pode se referir as formas de promocao de

valores e crencas internas. Como colocado por Kairisa (2017, p. 75), a cultura é

[...] a system that allows individuals and groups to collaborate with each other and rest
of the world. This system includes values, beliefs, assumptions, behaviour, language,
material culture artefacts and technology, and it works both ways — from inside to
outside and vice versa, as the environment determines technology, art, people’s
behaviour and language and deeper values.

[...] um sistema que permite aos individuos e grupos colaborarem entre si e com 0
resto do mundo. Este sistema inclui valores, crencas, pressuposicdes, comportamento,
linguagem, artefatos materiais da cultura e tecnologia, e funciona nos dois sentidos —
de dentro para fora e vice-versa, conforme o ambiente determina a tecnologia, arte,
comportamento das pessoas, linguagem e valores profundos.’

Assim, a cultura d& um senso de identidade as organizagdes. A partir de lendas, rituais,
crengas, significagdes, valores, normas e uso da linguagem séo estabelecidas regras formais e
informais a respeito de “como as coisas funcionam” neste local de trabalho. A cultura de uma
organizacdo traz em seu bojo tudo aquilo que foi bom ou que funcionou bem no passado, na

construcdo histdrica do negdcio ou do grupo de pessoas que ali trabalham. S&o praticas aceitas

! Traduc&o nossa.
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sem questionamento por parte dos colaboradores mais antigos. De forma complementar, os
componentes da cultura — principalmente as lendas e rituais — sdo as primeiras coisas que um
novo colaborador aprende, como iniciacdo ao grupo e absor¢do do mesmo pela cultura
organizacional. As lendas e rituais ttm permanéncia e se tornam uma maneira estabelecida de
realizar a¢fes dentro da organizacdo. Ao longo do tempo a organizacdo desenvolverd normas
informais, que apresentam o0s padrGes de comportamentos “normais” esperados do
colaborador, e que sdo parte intrinseca da cultura (Leovaridis & Cismaru, 2014).

Um dos pontos mais importantes ao se estudar cultura organizacional € compreender
que ela aponta para fendmenos que ocorrem de forma “subterranea”, ndo sdo superficiais ou
aparentes, mas que tém grande impacto sobre o comportamento das pessoas, ainda que sejam
invisiveis ou até mesmo compreendidos de forma inconsciente por quem os pratica. O
comportamento resultante do grupo é visivel, mas sdo invisiveis as for¢as subjacentes que
levam o grupo a se comportar de uma forma especifica. Assim como a personalidade
individual é um fenémeno invisivel que dirige 0 comportamento de um ser humano, a cultura
se estabelece como a “personalidade” da organizacdo, dando direcdo aos comportamentos

adotados internamente. (Saraiva, 2002; Ribeiro & Corréa, 2012).

1.2.1 Tipologias da cultura organizacional

N&o existe apenas uma cultura organizacional e diferentes organizacfes apresentam
culturas distintas. E, ainda, pode haver mais de uma cultura dentro da mesma organizacdo. A
diversidade de culturas e suas definicdes podem ser observadas na pesquisa de Machado e
Carvalho (2008, pp. 5-23) que sumariza os trabalhos de Handy (1978), Quinn and McGrath
(1985), Schneider (1996), Trompenaars (1994) e Hofstede (1991).

Charles Handy (1978) propde a divisdo da cultura organizacional em quatro tipos: 1)
cultura de poder, normalmente encontrada nas organizacfes menores, e que existe devido ao
fato de ter uma fonte centralizadora de poder e decisdes; 2) cultura de papéis, que tem seu
foco na definicdo de fungbes e especializagBes, que sdo entdo distribuidas entre divisdes,
setores e departamentos; 3) cultura de tarefas, que enfatiza o papel do grupo como executor
de projetos e as pessoas como recursos para realizacdo de tarefas complexas, e 4) cultura de
pessoas, que valoriza a individualidade e know-how especifico, dando valor as metas e

projetos individuais como componentes de avanco da organizagéo.
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O modelo de Quinn and McGrath (1985) chama a atengédo para o conflito gerado entre
ambientes de estabilidade e mudancga, bem como ambientes internos e externos. Os quatro
ambientes geram quatro caracteristicas distintas de cultura: 1) cultura do cl&, que se baseia em
normas e valores associados com 0 pertencimento ao grupo, participagdo conjunta e
compartilhamento de descobertas; 2) cultura de inovacdo, baseada em valores de mudanca
continua e flexibilidade, oportunidades de crescimento e expressdo de criatividade; 3) cultura
de hierarquia, baseada em valores burocraticos e de organizacdo, com autoridades bem
definidas e regras de comportamento estabelecidas com fim de estabilidade interna, e 4)
cultura de racionalidade, com valores baseados em producéo, performance e promessas de
ganhos e recompensas futuras como decorrentes do esforco atual.

William Schneider (1996) apresenta um modelo de analise cultural que envolve
aspectos de gestdo da performance, manejo de recursos humanos, relacionamentos, estrutura,
processo decisorio, lideranca e autoridade. Ele se utiliza de quatro tipos de organizacGes
padronizadas — militares, familiares, religiosas e universitarias — para propor quatro tipos
basicos de cultura organizacional. Os quatro tipos sdo definidos a partir do espectro observado
nas relagcbes organizacionais (se pessoais ou impessoais) e do espectro de posicionamento
temporal da organizacgéo (se ela se preocupa mais com o aqui e agora ou com possibilidades e
oportunidades futuras).

A tipologia de Trompenaars (1994) é baseada em duas dimensdes: se a organizacao
preza mais igualdade ou hierarquia, e como a organizacdo se posiciona com respeito as
pessoas e as tarefas. Com base em tais dimens@es, 0 autor sugere também quatro tipos basicos
de organizacdes: 1) cultura familiar, guiada pelo poder, com relacionamentos proximos entre
as pessoas, mas ditados por niveis hierarquicos; 2) cultura torre Eiffel, guiada pelas funcdes,
com uma burocracia formal, divisdo nitida do trabalho e racionalismo extremo baseado em
regras e métodos; 3) cultura do missel teleguiado, guiada por metas e projetos, com alto nivel
de igualdade entre as pessoas mas também com muita impessoalidade, voltada para
cumprimento de metas, e 4) cultura incubadora, guiada por satisfacdo pessoal, cujo objetivo
maior € o desenvolvimento dos colaboradores, com as metas da organizacdo sujeitas as metas
das pessoas, igualitaria e sem preconceitos ou privilégios individuais.

Os estudos de Geert Hofstede (1991) sdo um pouco mais complexos que 0s anteriores,
e analisam os seguintes fatores: 1) nivel de distancia do poder, que define o quanto a
distribuicdo desigual de poder é aceita ou ndo pelos membros do grupo; 2) nivel de evitacao
da incerteza, que define o nivel de ansiedade ou desconforto gerado nas pessoas por situacdes
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inesperadas ou incertas; 3) nivel de individualismo, que define o quanto as pessoas sentem-se
responsaveis pelas outras pessoas a sua volta; e 4) orientacdo para caracteristicas femininas
ou masculinas, que define o quanto existe de diferenca de papéis entre géneros, sendo que
guanto mais marcados sdo 0s papé€is de género, mais masculina é a cultura.

A partir do cruzamento desses fatores, Hofstede sugere seis dimensfes de cultura

organizacional, com dois fatores opostos em cada dimensao:

e Culturas orientadas para processos ou orientadas para resultados: expressa a
oposicdo entre culturas que se preocupam com 0S meios e evitam riscos, e

aquelas que se preocupam com os fins e buscam desafios e assumem riscos;

e Culturas orientadas para o colaborador ou orientadas para a tarefa: a
primeira referente a organizacdo que se responsabiliza pelo bem-estar do
colaborador, e a segunda referente a organizacdo que pressiona para

apresentacdo de resultados, mesmo que as custas da saude do colaborador;

e Culturas paroquiais ou profissionais: na organizacdo paroquial a identidade
dos colaboradores deriva da organizacdo, com forte envolvimento da familia
do colaborador. Na organizagdo profissional a identidade deriva da tarefa ou

qualificacdo, e a vida familiar do colaborador é considerada privada;

e Culturas de sistema aberto ou sistema fechado: nos sistemas abertos ha
acolhimento aos novos membros, com entrada facil no grupo. Nos sistemas
fechados, os novos colaboradores precisam se adaptar e lidar com rituais e

segredos dos grupos constituidos;

e Culturas frouxas ou restritas: nas organizacbes frouxas existe pouca
preocupacao com agenda ou horarios, e 0s colaboradores sentem-se a vontade
para criticar a estrutura organizacional. Nas restritas, a estrutura interna é
visivel e se expressa em preocupacdo com pontualidade e respeito aos
compromissos assumidos, além de mecanismos punitivos para quem nao

“veste a camisa” da empresa ou apresenta criticas a organizacao;
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e Culturas normativas ou pragmaticas: as organizagdes normativas estabelecem
e criam regras a serem seguidas em todas as situacBes. As pragmaticas sdo
mais orientadas pelas necessidades do mercado e clientela, flexiveis para
adocdo de mudancas e com resultados sendo mais importantes que 0s

procedimentos adotados.

As tipologias mencionadas acima mostram como é amplo o espectro de possiveis
tipologias da cultura, com grande variacdo entre tedricos na descricdo do conceito. E
importante compreender os diferentes tipos de cultura, mas é mais importante entender que
eles ndo existem de em configuracdo Unica dentro das organizacdes; é possivel observar
varios tipos de cultura coexistindo na mesma organizacdo. O valor de tal conhecimento
assenta sobre o fato de saber qual é a cultura predominante, bem como as formas de
pensamento e comportamento provenientes desta forma que domina.

A partir de tal conhecimento é possivel repensar e balancear a cultura de forma a
suportar novas préaticas e valores, condizentes com as mudancas esperadas na organizacao e
producdo. Como a literatura demonstra (Liu, 2009; Majid & Awang, 2015), existe uma
contribuicdo essencial da cultura organizacional na manutencao de criatividade interna, bem
como no desenvolvimento de novos produtos e servigos, 0 que Sdo competéncias

fundamentais para qualquer Organizagéo Intensiva em Conhecimento.

1.2.2 Cultura organizacional nas OIC

As OIC, particularmente, tém um papel bastante relevante na producéo de identidade
dos individuos que nelas trabalham, e a natureza mutante da sociedade e mercado atuais — que
imprime enorme pressdo sobre uma organizacdo baseada em conhecimento — é um fator
importante na maneira como as organizagdes realizam suas atividades; debate-se atualmente
qual é lugar do colaborador nesse universo, e como sua vida laboral € moldada pela
organizacdo na qual trabalha — um controle exercido de forma a garantir que os colaboradores
se ajustem e cumpram procedimentos internos em nome da eficiéncia e melhora continua
(Osei-Nimo & Kyaruzi, 2015; Gontijo, 2003).

Neste cenario, Memon (2015) identifica que muitos autores passaram a usar a palavra

“conhecimento” como pertencente aos significados possiveis de “cultura” (ou como
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componente fundamental dela), j& que cultura apresenta muitas caracteristicas diferentes e
pode ser compreendida como um conjunto complexo de conhecimentos, crencas, costumes,
moral, leis ou simbolos que sdo mantidos por individuos, grupos ou pela sociedade.

A cultura organizacional passa a ser entendida como um fenémeno que leva ao
desenvolvimento de certos comportamentos, emocdes e crencgas, e que pode ser utilizado para
manipular nos colaboradores estes mesmos comportamentos, emocgdes e crencas, a favor da
organizacdo. A cultura organizacional também esta envolvida no sucesso ou fracasso da
gestdo do conhecimento interno, como exemplo, podem ser observadas culturas que
demonstram abertamente as vantagens associadas ao uso e compartilhamento do
conhecimento e que, portanto, encorajam o compartilhamento como préatica e comportamento
esperado pelos colaboradores (Schellemberg, 2015).

Note-se ainda que a propria cultura organizacional € um dos meios de armazenamento
de conhecimento interno (Arasaki, Steil & Santos, 2017) e que préticas culturais difundidas e
mantidas na organizacdo podem impedir ou desestimular a interacdo entre os colaboradores,
restringindo a criacdo e compartilhamento de conhecimento. A importancia da socializacéo é

abordada por Moser et al:

Os dirigentes sdo responsaveis por estabelecer normas que sdo difundidas pela
organizacdo, como quais riscos devem ser assumidos, quanta liberdade deve ser
concedida aos colaboradores, qual a forma correta de se vestir, que acGes podem
reverte em recompensas, etc. A socializacdo € responsdvel por ajudar 0S novos
colaboradores, que ainda ndo estdo familiarizados com a cultura da organizacéo, a se
adaptar & nova cultura. Ou seja, essas a¢Oes ajudam na fixacdo da cultura e na
posterior formatacdo do clima organizacional. (2012, p. 8).

Uma cultura de impedimento da socializacdo pode se expressar através de politicas de
restricdo de movimentacdo no local de trabalho, criticas as novas ideias que surgem,
competicdo interna destrutiva, evitacdo do risco e énfase exagerada em manutencdo do status
quo.

Ao desestimular a socializagéo, cria-se um impedimento para que os colaboradores
engajem-se em relacbes com outros colaboradores, por meio das quais poderiam trocar
conhecimento, informacdes e sentimentos. Criticas exageradas provenientes das liderancas
retiram o poder do colaborador e aumentam a cautela do mesmo na tomada de decisfes
criticas, ja que ele se sente inseguro para decidir por si mesmo. Quando se observa tais
comportamentos, constantes da cultura organizacional, entdo € provavel que exista uma

reducdo da intencdo de criar e compartilhar novas ideias, além de um prejuizo do processo
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decisorio e do ato de tomar riscos calculados, fatores extremamente prejudiciais para qualquer

OIC. De acordo com Salgado:

Uma organizacdo que aprende expande continuamente sua capacidade de instituir
novos modos de pensar, sendo habilidosa na criacdo, aquisicdo e transferéncia de
conhecimento e na modificacdo do seu comportamento, apto a refletir sobre novos
conhecimentos e ideias. [...] conclui-se que as caracteristicas da cultura de
aprendizagem favorecem a adaptabilidade organizacional. Para tanto, as organizacGes
adaptativas desenvolvem estruturas adequadas e flexiveis, que otimizam o aprendizado
e valorizam o conhecimento. Deste modo, mantém-se aptas a atingir os melhores
desempenhos em ambientes estaveis e otimizar o percurso em ambientes instaveis.
(2003, pp. 16-17).

A influéncia da cultura nas relagdes internas € percebida por todos os colaboradores e
gera um ambiente que pode ser estimulante ou, ao contrario, desestimulante para a criagéo e
transito do conhecimento. Essa percep¢do de ambiente, decorrente da cultura interna e sentida
por todos os colaboradores, € 0 que se costuma denominar como clima organizacional e esta

em estreita ligacdo com o0 manejo do conhecimento:

A competéncia para a melhoria da empresa depende necessariamente do conhecimento
desenvolvido pelas pessoas para a execucdo das tarefas a serem realizadas. Assim,
para que haja melhoria no clima organizacional, devem-se buscar as melhores
aptiddes, habilidades e conhecimentos para o desempenho de uma tarefa. (Taniguchi
& Costa, 2009, p. 208).

O clima organizacional decorre da cultura organizacional, e esta vinculado a gestdo do

conhecimento interno e a forma como as pessoas optam ou ndo por trocar informagoes.

1.3 Clima Organizacional

O estudo do clima organizacional é extremamente importante para a continuidade de
uma organizagéo, considerando que seus resultados podem diagnosticar o ambiente onde o
trabalho é desenvolvido, apontando oportunidades para suprir deficiéncias que foram

apresentadas ou para incrementar e aperfeicoar processos de trabalho:

[...] a estruturacdo interna, o grau de satisfacdo dos colaboradores, a sua motivagédo e o

seu relacionamento com a chefia sdo elementos importantes para a construgao de um

clima organizacional saudavel. Estas necessitam equilibrar sua gestdo a fim de

conscientizar o qudo importante sdo seus colaboradores e seus relacionamentos: sua
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percepcao do ambiente de trabalho e da empresa. A satisfacdo organizacional pode ser
eficaz, visto que as pessoas podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas da
instituicdo. (Moser et al., 2012, p. 4).

Assim, o0 estudo do clima e dos processos que afetam o0 modo como os colaboradores
se sentem é fundamento para compreender a influéncia que a empresa e a sua administracdo
exercem sobre o desempenho e o interesse das pessoas nas tarefas, a sua capacidade de
producdo, e sua motivacao para inovacao ou criatividade (Maximiano, 2000).

Clima organizacional e cultura organizacional sdo duas construcBes teoricas
alternativas para conceituar a maneira como as pessoas sentem e descrevem seu lugar de
trabalho. O clima oferece uma abordagem de tudo que é tangivel, e serve para que gestores
possam focar na geracdo de comportamentos necessarios para eficiéncia. A cultura oferece
uma abordagem de tudo que intangivel, e que produz o comportamento e percepcbes das
pessoas que participam de um local de trabalho. Como expdem Taniguchi e Costa:

A cultura e o clima organizacional sdo constituidos a partir de ideario ou preceitos,
expressos por normas, padrdes, valores, codigos informais e regulamentos em pratica,
muitos dos quais implicitos e ndo escritos; a partir de “know-how” ou tecnologia,
caracterizado pelo conjunto de processos, de modo de fazer as coisas, 0 seu saber
fazer, o seu modo de organizar e dividir o trabalho, que extrapola as proposicdes
formais; e pelo seu caréter, isto é, pelo sentimento e reacGes das pessoas sobre todo o
conjunto de coisas e sobre o seu papel no conjunto. (2009, p. 221).

O conjunto das percepcdes das pessoas a respeito do ambiente de trabalho apresenta
certas dificuldades na sua avaliacdo e métrica, mas também representa tudo que dirige de
forma implicita a maneira como cada colaborador opta por desempenhar sua tarefa e suas
relacbes, e nisso reside a importancia de seu estudo. Quando é necessario mudar aquilo que
dirige a vida das pessoas, entdo é importante focar no que € tangivel, no que pode ser
identificado e modificado, para criar resultados. Neste jogo entre o que é tangivel e intangivel,
estd a conexdo entre clima e cultura organizacional. E a compreensdo de ambos, em relacdo
de troca mutua, é necessaria para criar mudanca organizacional eficiente e perene (Moser et
al, 2012).

O clima de uma organizacdo refere-se aos aspectos do ambiente que séo percebidos de
forma consciente pelos membros da organizagdo. Emerge através de processos de
informacdes e trocas sociais pelos quais o colaborador atribui significado as politicas internas,
as préticas e aos procedimentos observados em chefias e outros colegas. Clima € um conceito

multidimensional, com um conjunto de caracteristicas que podem ser descritas e avaliadas.
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Algumas dimensdes que usualmente se tornam objeto de analise sdo estrutura organizacional,
comunicacao, lideranca, trabalho em equipe, processo decisorio, cultura interna, satisfacao
no trabalho e motivacdo. Outras dimensdes podem ser estruturadas como objeto de anéalise ou
avaliacdo (ou as mesmas surgirem sob diferentes nomenclaturas) mas estas parecem ser as
mais recorrentes em trabalhos e pesquisas sobre clima (Paula et al, 2011; Rocha, Pelogio &
Afiez, 2013; Schellemberg, 2015; Pereira, Oliveira & Teixeira, 2013).

A estrutura organizacional se refere ao processo de construcdo e ajuste da
organizacdo para que atinja seus objetivos, tocando tanto na estrutura fisica quanto na
hierarquia. A comunicacao se refere as trocas de significados comuns entre 0s membros da
organizacdo em relacGes verticais (entre chefias e subordinados), horizontais (dentro do
mesmo nivel hierarquico) e com o publico externo. Lideranca envolve a influéncia e direcéo
de pessoas para alcangar resultados especificos, utilizando uma quantidade de recursos e de
tempo limitados e baseada na capacidade de um lider para agregar pessoas e leva-las a
trabalharem juntas de forma eficiente. Trabalho em equipe € 0 processo de realizar tarefas de
forma colaborativa, minimizando conflitos e aproveitando know-how individual articulado
entre todos 0os membros, com o objetivo de atingir um resultado previsto. Processo decisorio
toca nas questfes de hierarquia e como as decisdes sdo tomadas internamente, se consultam
todos os envolvidos ou sdo impostas por gestores e chefias. Cultura interna pode ser descrita
como um padrdo de pressuposicdes consideradas validas pelo grupo, e que sdo ensinadas aos
novos membros como a maneira adequada de perceber, pensar e sentir a organizacao.
Satisfacdo no trabalho é o estado emocional percebido e relatado pelo proprio colaborador
quando ele avalia suas tarefas e experiéncias no tempo decorrido na organizagdo. E,
finalmente, motivacéo refere-se a um estado ou condicdo interna que gera 0 comportamento,
que d& sua diregdo e desenvolve um desejo ou vontade para a realizacdo de uma meta ou
objetivo.

O clima organizacional vem sendo estudado ha cerca de 50 anos, mas agora, dentro da
concepcao das Organizages Intensivas em Conhecimento, toma mais importancia, pois ajuda

a reforgar o papel que as pessoas tém no desenvolvimento do negdcio:

O clima organizacional, neste momento de grandes mudancas nas organizagdes, vem
despertando um interesse crescente nos lideres desde a década de 70, ndo por acaso ou
modismo, mas por puro pragmatismo. O que no dia a dia temos visto é que existe uma
relagdo direta entre o clima no local de trabalho, na produtividade, na importancia da
inovacao e, claro, um dos fatores relevantes para os acionistas, na lucratividade. O
estudo revela que o mercado brasileiro esta definitivamente deixando para tras a era
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em que 0s ativos tangiveis, como maqguinas e estoques, eram 0S UNicos que
movimentavam a economia. Estamos entrando num territorio altamente complexo e
subjetivo, onde as pessoas - suas crengas, valores, comportamentos e relacionamentos
- passam a ser determinantes para 0 sucesso ou o fracasso do seu negdcio.
(D’Otaviano, 2009, p. 34).

E importante enfatizar que as organizagbes ndo possuem somente um clima; as
evidéncias de pesquisas apontam para multiplos climas simultdneos observados em uma
organizacdo, que vao desde climas ligados a processos até os climas estratégicos e os climas
provenientes de resultados (Laneiro, 2011). Em termos bastante praticos, ao separar climas —
como clima de seguranga, clima de justica e clima ético — é possivel estudar processos
internos e prever cenarios indesejados, como acidentes de trabalho ou disputas internas de
poder. Por exemplo, o foco no estudo de clima de justica e clima ético € justificado porque os
colaboradores em todos os niveis da organizacdo percebem e validam (ou invalidam) os
elementos da cultura interna. Eles julgam e ddo legitimidade a todas as decisdes dos gestores
ao contratar, recompensar, promover e despedir colegas de trabalho. Suas reacdes aos
comportamentos dos gestores, lideres e chefias surgem em comentarios e temas de conversa a
respeito da coeréncia ou justica das acOes realizadas. Mas o tema subjacente a estas
conversas, na realidade, é a forca e apropriacdo da cultura organizacional, expressa nas ages
observadas e avaliadas (Zhang & Liu, 2010).

O estudo dos climas especificos parece ser mais estratégico para a empresa do que 0s
estudos mais generalistas, que pretendem compreender o clima da organizacdo como entidade

unica. Como Zhang e Liu explicam:

In short, organizational climate describes the members’ perception of their work
environment. Looking at existing studies, two basic modes are apparent: one is the
macro mode, namely investigation aimed at the organizational climate individuals
perceive in the entire work environment; the other is the micro mode, namely
investigation aimed at a certain dimension or a certain environment of the
organization. (2010, p. 190).

Em resumo, o clima organizacional descreve a percep¢do que os membros tém a
respeito de seu ambiente de trabalho. Ao olhar para os estudos existente dois modos
bésicos sdo aparentes: um é modo macro, a investigacdo que foca no clima
organizacional percebido pelos individuos no ambiente de trabalho como um todo; o
outro € o modo micro, a investigacdo que foca em uma dimens&o especifica ou em um
certo ambiente da organizag&o.?

% Tradug&o nossa.
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Organizagdes que possuem culturas bem estabelecidas e climas organizacionais
claramente codificados apresentam mais sentimento de pertencimento e lealdade entre os
colaboradores, principalmente porque essas organizacdes sdo mais eficientes na alteracédo de
comportamentos pouco efetivos e na efetuacdo de desligamento de colaboradores que néo
compartilham da cultura (Laneiro, 2001).

Ao olhar para as Organizac@es Intensivas em Conhecimento, percebe-se que esse tipo
de organizacdo ndo muda apenas por meio de alteracBes estruturais. Seu foco em
conhecimento e no manejo deste mesmo conhecimento pelas pessoas indica que existe sempre
a necessidade de uma mudanca cultural para que ocorram melhoras na qualidade e
performance dos servicos prestados. Oliveira (2010, p. 33) dira que “nao se pode negligenciar,
também, que um ambiente interno que estimule a mudanca organizacional, como, por
exemplo, a adogdo de novos processos e rotinas, pode favorecer, também, a habilidade de
transformacéo do conhecimento”.

A cultura é refletida pelo que € valorizado internamente, pelos estilos de gestdo e
lideranca, pelo uso da linguagem e dos simbolos, pelos procedimentos e rotinas, e pela
definicdo de sucesso e alcance de resultados. Clima organizacional e cultura organizacional
podem ser estudados de forma separada, mas na pratica organizacional sdo interdependentes e
geradores mutuos. Sua correta analise e gestdo serdo fundamentais para a manutencdo e
aperfeicoamento dos servicos e produtos de uma OIC, bem como para o desenvolvimento do

fluxo livre e construtivo de conhecimento.
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Capitulo 11 - Opcdes Metodoldgicas



Este trabalho tem o objetivo de mapear o impacto da cultura organizacional e do clima
organizacional na producdo e gestdo do conhecimento no IFG — Campus Itumbiara. Para
atingir tal objetivo o estudo pretende identificar dimensdes da cultura organizacional e do
clima organizacional, mapear pontos de interferéncia ou influéncia mutua entre cultura
organizacional, e identificar caracteristicas dos processos de producdo e gestdo do
conhecimento no IFG — Campus Itumbiara.

Para a realizacdo desse mapeamento, elaborou-se uma pesquisa empirica — recorrendo
a técnica do levantamento social (survey) — que utiliza amostras definidas como intencionais
ou de selecdo racional que, segundo Prodanov e Freitas (2013, pp. 98-99) “constitui um tipo
de amostragem ndo probabilistica e consiste em selecionar um subgrupo da populacéo que,
com base nas informacGes disponiveis, possa ser considerado representativo de toda a
populacdo”. A pesquisa empirica faz uso de um instrumento construido a partir do referencial
tedrico, e optou-se pela estrutura de um questionario eletrbnico para a pesquisa pelos

seguintes motivos:

e Permite andlises claras e objetivas com identificacdo e sistematizacdo das
teméticas em estudo;

e A aplicacdo ¢ simplificada, e mais rapida e facil para obtencao de respostas do
gue outros instrumentos, como entrevistas individuais;

e Permite aplicagcdo simultanea a grande nimero de participantes;

e Preserva 0 anonimato do participante;

e N&o exige espaco fisico especifico ou reunido dos participantes

presencialmente para a aplicacao.

A partir dos dados gerados pelo instrumento é feita analise utilizando a abordagem
qualitativa, atribuindo mais importancia a interpretacdo dos dados disponiveis do que

propriamente a sua relevancia estatistica, conforme explicitado por Prodanov e Freitas (2013):

Na abordagem qualitativa, a pesquisa tem o ambiente como fonte direta dos dados. O
pesquisador mantém contato direto com o ambiente e 0 objeto de estudo em questao,
necessitando de um trabalho mais intensivo de campo. Nesse caso, as questdes séo
estudadas no ambiente em que elas se apresentam sem qualquer manipulacao
intencional do pesquisador. A utilizacdo desse tipo de abordagem difere da abordagem
quantitativa pelo fato de nédo utilizar dados estatisticos como o centro do processo de
analise de um problema, ndo tendo, portanto, a prioridade de numerar ou medir
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unidades. Os dados coletados nessas pesquisas sdo descritivos, retratando o maior
numero possivel de elementos existentes na realidade estudada. Preocupa-se muito
mais com o processo do que com o produto. Na analise dos dados coletados, ndo ha
preocupacdo em comprovar hipoOteses previamente estabelecidas, porém estas nao
eliminam a existéncia de um quadro tedrico que direcione a coleta, a analise e a
interpretacdo dos dados (p. 70).

A metodologia qualitativa pretende, portanto, decodificar ou traduzir a problematica
em estudo, utilizando dados do grupo social sob analise. A partir de dados iniciais podem ser
feitos diversos cruzamentos para analise do fendmeno, enriquecendo e trazendo conclusdes
que ndo poderiam surgir apenas pela andlise quantitativa. Nessa perspectiva qualitativa
considera-se que 0s sujeitos interpretam as situacdes que vivem, atribuindo valores que

podem ser resgatados pelo instrumento de investigacéo.

2.1 Caracterizagdo do campo empirico

O IFG — Campus Itumbiara faz parte da rede de Institutos Federais (IFs) do Brasil, que
sdo autarquias federais voltadas para a oferta de educacéo profissional, tecnoldgica e gratuita
em diferentes modalidades de ensino. Os Institutos também oferecem educacdo superior e
basica, sendo com autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagdgica e
disciplinar, caracteristicas que os tornam semelhantes as universidades federais. Os IFs
também oferecem a comunidade projetos que auxiliam na capacitacdo das pessoas para 0
mercado de trabalho.

Esta pesquisa sera aplicada ao Instituto Federal de Goias — Campus Itumbiara. O IFG
(https://www.ifg.edu.br, recuperado em 10 de marco de 2018) foi criado pela Lei Federal n°
11.892, de 29 de dezembro de 2008, que transformou os Centros Federais de Educacéo
Tecnoldgica (CEFETs) em Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia. O IFG
atende mais de 11 mil alunos nos seus 14 campus em funcionamento: Anapolis, Formosa,
Goiania, Inhumas, Itumbiara, Jatai, Luzidnia, Uruacu, Aparecida de Goiania, Cidade de
Goias, Aguas Lindas, Goiania Oeste, Senador Canedo e Valparaiso. E uma instituicdo de
educacdo superior, basica e profissional, pluricurricular e multicAmpus, especializada na
oferta de educac&o profissional, tecnoldgica e gratuita em diversas modalidades de ensino.

A instituicdo possui seu foco de ensino médio na educagdo técnica profissional
integrada, atendendo também ao publico de jovens e adultos por meio do Programa Nacional
de Integracdo da Educacdo Profissional com a Educacdo Basica na Modalidade de Educacéo
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de Jovens e Adultos (Proeja). Na educacdo superior, oferta cursos de tecnologia (com énfase
na area industrial), bacharelado e licenciatura. O IFG também oferece especializacdo lato
sensu, cursos de extensdo, de formacdo profissional de trabalhadores e da comunidade
(Programa Nacional de Acesso ao Ensino Técnico e Emprego — Pronatec), de Formacéo
Inicial e Continuada (FIC), além dos cursos de educacéo a distancia.

A estrutura organizacional da gestdo do IFG para as tomadas de decisdes & composta

da seguinte forma:

e Orgdos Colegiados: Conselho Superior, Colégio de Dirigentes, Conselho de

Ensino, Pesquisa e Extensdo, Conselho de Campus;

e ComissBes Permanentes: Comissdo Prépria de Avaliacdo (CPA), Comisséo de
Etica, Comissdo Permanente de Pessoal Docente (CPPD), Comissdo Interna de
Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos (CIS),

Comissao Permanente de Politicas Publicas de Igualdade Racial do IFG;

e Reitoria: composta por Pro-Reitorias, Diretorias, Coordenacdes de Areas e
Coordenagdes de Cursos.

O Céampus Itumbiara, objeto desta pesquisa, foi inaugurado em 2008 e oferece cursos
nos eixos tecnologicos de Produgdo Alimenticia e de Controle e Processos Industriais, bem
como cursos de graduacdo nas areas das Engenharias e Ciéncias Exatas e da Terra.

2.2 Procedimentos na coleta de dados

Para a coleta de dados inicialmente foram contatados os 6rgdos competentes do IFG,
solicitando autorizagdo para a realizacdo da pesquisa. Em seguida, a proposta foi
encaminhada para apreciacio do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Goids. Com a aprovacao da proposta pelo Comité de
Etica, sob o Parecer n° 2.813.901, novamente foram contatados os 6rgdos responsaveis do
IFG, solicitando o envio do resumo e do link da pesquisa aos potenciais participantes,
informando ainda sobre o prazo para a participagdo no estudo.
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Cada participante do estudo, previamente ao preenchimento do instrumento de
pesquisa, recebeu informacBes sobre o objetivo da pesquisa e da participacdo voluntéria,
indicando também que ndo existem riscos decorrentes da participacdo. Consequentemente,
cada participante indicou sua aceitagdo respondendo de forma afirmativa ao Termo de
Consentimento Livre Esclarecido (TCLE), condicdo obrigatéria para o inicio do

preenchimento do instrumento de pesquisa.

2.3 Construcao do instrumento de pesquisa

Nesta dissertacdo, a investigacdo prévia da literatura ndo encontrou instrumentos
padronizados que poderiam ser aplicados a investigacdo dos efeitos de clima e cultura
organizacionais na estruturacdo de uma OIC publica educacional. Ou seja, este € um estudo
que procura retirar dados significativos da relacdo entre duas dimens@es distintas — cultura e
clima — aplicadas a um objeto especifico — uma Organizacdo Intensiva em Conhecimento,
publica e com fins educacionais.

Conforme ja referido anteriormente, o presente estudo ndo pretende realizar uma
pesquisa de clima organizacional, pois ultrapassaria as possibilidades praticas desta
dissertacdo de mestrado, jA que demandaria um envolvimento de grande numero de
colaboradores da instituicdo. Sendo assim, para a construgdo do instrumento de investigagéo,
0s conceitos apresentados na fundamentacdo tedrica sdo agora relacionados para definir as
principais dimensfes a serem abordadas na pesquisa. Estas sdo apresentados como itens de
analise, com sua devida caracterizacdo para os fins deste estudo, bem como listagem dos
autores que serviram de referéncia para sua constru¢do ao longo do texto, como pode ser

visualizado na Tabela 2.

Tabela 2
Itens de andlise da relacdo entre clima organizacional, cultura organizacional e
producéo e gestdo do conhecimento em uma OIC publica com fins educacionais.

Item de andlise Objetivos do item de andlise Autores de referéncia

Quincozes (2010)
Taniguchi e Costa (2009)
Salgado (2003)

Gongalo e Borges, (2010)
Moser et al. (2012)

Definir as especificidades

1. Caracteristicas das OIC encontradas em uma OIC

Identificar quem sdo os principais Paiva, Aragédo e Pereira (2005)
responsaveis pela producdo do Semiddo (2014)
conhecimento, bem como modos de  Xavier e Costa (2010)

2. Produgéo do
conhecimento
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fazé-lo e ferramentas empregadas

Schimdt, Mello e Moura (2013)
Jodo (2005)

Pedraja-Rejas (2015)

Oliveira (2010)

3. Gestdo do conhecimento

Definir quais s&os 0s modos e
estruturas utilizadas na gestdo do
conhecimento

Leovaridis e Cismaru (2014)
Bello (2017)

Afonso e Calado (2011)

Tecchio et al. (2014)

Junges, Borges e Goncalo (2010)
Quincozes (2010)

Botelho et al. (2011)

4. Cultura organizacional

Compreender conceitos amplos que
definem a  cultura  interna
predominante, relacionamentos
entre colaboradores e construcdo do
ambiente de trabalho

Afonso e Calado (2011)

Arasaki, Steil e Santos (2017)

Moser, Bertoni, Cruz e Camargo (2012)
Ribeiro (2015)

Machado e Carvalho (2008)

5. Clima organizacional

Definir nivel de satisfacdo dos
trabalhadores com as tarefas, com
as chefias, com a organizacdo e
publicos relacionados

Ribeiro (2015)
Leovaridis e Cismaru (2014)
Osei-Nimo e Kyaruzi (2015)
Ribeiro (2015)

Fonte: A autora (2018)

A coleta dos conceitos na fundamentacéo levou a formacdo dos 5 grupos ou nucleos

tematicos colocados anteriormente, para os quais sao definidos subitens de analise. Estes itens

podem ser visualizados na Tabela 3.

Tabela 3

Estruturacao do instrumento por item de analise

Item de analise

Objetivo da investigacdo do item

Subitens

1. Caracteristicas

Caracterizar as especificidades base
do IFG - Campus ltumbiara como e

Perfil dos colaboradores

das OIC Organizacao intensiva em e Valorizagdo do conhecimento
Conhecimento
. ... e Tipo de conhecimento
e Caracterizar 0s principais

2. Producdo do
conhecimento

responsaveis/ modos/ ferramentas de
producéo/ criacdo de conhecimento

Responsaveis de
conhecimento

Processos de producdo do conhecimento

pela  producdo

3. Gestéo do .
conhecimento

Caracterizar os principais modos e
estruturas de gestdo do conhecimento

Responsaveis pela gestdo de
conhecimento

Transferéncia do conhecimento
Instrumentos de gestdo de conhecimento
Protecdo do conhecimento

4. Cultura
organizacional

Identificar caracteristicas da cultura
organizacional do IFG - Céampus
Itumbiara

Valores
Habitos

5. Clima
organizacional

Identificar caracteristicas do clima
organizacional do IFG - Campus e
Itumbiara

Pesquisa de clima

Fonte: A autora (2018)
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Definidos os objetivos para cada item sdo selecionados os subitens de analise mais
relevantes para 0s quais serdo criadas as questdes a serem empregadas no questionario, como
demonstra a Tabela 4.

Tabela 4
Itens, subitens e questdes empregadas no instrumento

Item de andlise Subitens Questdes empregadas no instrumento

1. Caracteristicas
das OIC

Perfil dos colaboradores
Valorizacdo do conhecimento

Dados demograficos: género, idade,
escolaridade, estado civil, tipo de
cargo, fungéo, tempo de trabalho.

No Campus Itumbiara qual o nimero
de a¢des de desenvolvimento continuo
(por ex. cursos de capacitacdo,
formagdo  especifica,  workshops,
treinamentos, palestras, etc.) realizadas
nos Udltimos 2 anos para o0s
colaboradores?

Considero que o meu trabalho é mais
do tipo criativo ou executivo?

Para a realizacdo da maior parte do
meu trabalho é necessério presenca
fisica no Campus?

No desenvolvimento do meu trabalho
“carrego o escritério comigo™?

O fato de eu ter ideias novas €
valorizado?

2. Produgdo do
conhecimento

Tipo de conhecimento

Responsaveis pela producdo de
conhecimento
Processos de
conhecimento

producdo  do

A informagéo com que trabalho é mais
do tipo formal ou informal?

Qual é o tipo de conhecimento que
mais utilizo no meu trabalho?
Propriedade do conhecimento.

Qual é a minha principal fonte para
aprendizagens novas?

Qual é a minha principal fonte para
encontrar informacGes?

Integro algum grupo de trabalho,
equipe de projeto ou comissdo de
trabalho?

Sempre que tenho alguma ideia no
ambito do trabalho, ela é aproveitada?
Como ocupo a maior parte do tempo
do meu trabalho?
Os principais
trabalho sédo?
Normalmente trabalho sozinho ou em
grupo?

Quanto a natureza do meu trabalho, na
maior parte do tempo ele é repetitivo
ou diversificado?

resultados do meu

3. Gestdo do
conhecimento

Responsaveis
conhecimento
Transferéncia do conhecimento
Instrumentos  de  gestdo  de
conhecimento

Protecdo do conhecimento

pela gestdo de

Costumo partilhar o que aprendo de
novo com os meus colegas?

Modos de compartilhar conhecimento.
Sou membro de alguma comunidade
virtual de conhecimento, de pratica,
profissional ou de aprendizagem?
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Ja criou alguma comunidade virtual de
conhecimento, de prética, profissional
ou de aprendizagem?

J& organizou eventos para compartilhar
conhecimentos?

Independente de ja ter organizado, tem
conhecimento sobre a realizagdo deste
tipo de eventos no Campus Itumbiara?
Vai frequentemente a este tipo de
evento?

De quem é a responsabilidade ou qual
€ o setor responsavel pela organizacgdo
deste tipo de eventos no Campus
Itumbiara?

Considera que o Campus Itumbiara
valoriza as pessoas ou setores que
tomam a iniciativa de organizar esses
tipos de eventos?

Que sistemas de informacdo do
Cémpus Itumbiara vocé conhece?
Utiliza algum dos sistemas na sua
atividade laboral?

Utiliza algum sistema de produgdo
colaborativa?

Devido ao elevado nivel de autonomia
que tenho no trabalho, para mim, é um
desafio gerir e coordenar quando,
onde, 0 que e como realizar 0 meu
trabalho?

4. Cultura
organizacional

Valores
Habitos

Sinto que desde que ingressei na
instituicdo as coisas mudaram muito.
Considero que existe muita
rotatividade nos setores.

Sinto que meus colegas de trabalho se
preocupam uns com 0s outros.
Considero que existe muita burocracia
no Campus Itumbiara.

Sinto-me sempre orientado(a) e
apoiado(a) para realizar meu trabalho
Existe boa aceitacdo da diversidade
(diferencas de género, raga, orientacdo
sexual, religido ou outras) no Campus
Itumbiara.

Eu “visto a camisa” do IFG

As pessoas valorizam muito os cargos
e fungdes no Campus Itumbiara

Sinto que entre os trabalhadores do
Campus Itumbiara hd  muita
competitividade.

Sinto-me realizado(a) com 0 meu
trabalho.

A hierarquia tem muito peso no
funcionamento do CAmpus Itumbiara

5. Clima
organizacional

Pesquisa de clima

Os trabalhadores ajudam uns aos
outros
Tenho um bom relacionamento com a
chefia.
Sinto-me produtivo(a) no meu trabalho
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Tenho muita autonomia para realizar
meu trabalho.

Gostaria de mudar o tipo de trabalho
que faco.

Sinto-me motivado(a) para
desempenhar meu trabalho.

Sinto que sou muito monitorado (a)
pela minha chefia.

Sinto que tenho evoluido enquanto
profissional.

Sinto que quem tem um bom
desempenho/performance é
reconhecido e valorizado.

Sinto que o Campus Iltumbiara tem
acompanhado as mudancas do mundo.
Gosto do que fago profissionalmente.
Tenho clareza sobre o que é esperado
do meu trabalho.

Considero que a comunica¢do no meu
ambiente de trabalho acontece de
forma satisfatoria.

Tenho orgulho de trabalhar no Campus
Itumbiara.

Sinto que o cAmpus em que trabalho é
uma organizacao justa.

Considero que hd no Campus
Iltumbiara um bom ambiente de
trabalho.

Gosto de trabalhar no Campus
Itumbiara.

Tenho um bom relacionamento com o0s
meus colegas.

Sinto que as pessoas que tém potencial
sdo valorizadas.

Sinto que somos uma familia no
Campus Itumbiara.

Fonte: A autora (2018)

As questdes, entdo, compdem o instrumento da pesquisa, que sdo estruturadas em

questionario eletrénico disponibilizado para respostas no Google Forms. Para fins de

simplificacdo na analise e agrupamento dos dados, as questBes foram divididas em trés

grandes grupos, que formam as partes do questionario: Parte | — Dados Demogréficos; Parte Il

— Clima e Cultura Organizacional; e Parte 111 — Gestdo do Conhecimento. As respostas para as

questdes sdo apresentadas sob essas respectivas divisdes, ho proximo capitulo.
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Capitulo 111 - Apresentacéo de Resultados



Os resultados da pesquisa aplicada na forma de questionario eletrdnico sao
apresentados nesta secdo de forma quantitativa, seguidos entdo por uma anélise qualitativa
dos dados. Os dados se referem a 96 respondentes, que concordaram com o TCLE e

responderam integralmente ao questionario.

3.1 Resultados

3.1.1 Dados demograficos

Os gréaficos de 1 a 7 apresentam dados demograficos de caracterizacdo do publico

abordado.
Gréfico 1
Género
Género
A maior parte dos respondentes (quase
60%) é do sexo feminino. Entre os
$7.79% participantes, 55 sdo mulheres e 41 séo
homens.
= Masculino » Feminino
Gréfico 2
Faixa etaria
Faixa etaria
A grande maioria dos participantes
encontra-se na faixa entre 30 e 45 anos
de idade, sendo que ndo houve nenhum
respondente com idade abaixo de 20 anos
de idade.
» Até 20 anos Entre 20 e 30 anos

= Entre 30 e 45 anos = Mais de 45 anos
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