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Este artigo apresenta os resultados parciais de uma pesquisa que objetiva
estudar perfis de aprendizagem organizacional a partir de um modelo de
simulacdo computacional. Tendo como base as contribuices de March
(1991), e incorporando aspecctos do modelo SECI de Nonaka & Takeuchi
(1997), Azevedo et al. (2010) desenvolveram um modelo de simulacdo
computacional que usa sete parametros (p) para analisar a geracéo de
conhecimento nas organizacdes. Nesse sentido, estd em processo de
construcdo um instrumento de pesquisa para produzir evidéncias
empiricas com o objetivo de validar o modelo desenvolvido por Azevedo et
al. (2010). A proposta do instrumento é avaliar os parémetros em
empresas brasileiras e comparar os resultados dos cenarios gerados
atraves da simulacdo com os dados que serdo obtidos pelo levantamento.
Inicialmente foram pesquisadas referéncias sobre processos de criacéo e
transmissdo de conhecimento, bem como nos modelos originais de March
(1991) e Nonaka & Takeuchi (1997). Em seguida as métricas selecionadas
foram relacionadas com os parametros do modelo de simulagdo e para
cada parametro foram definidos constructos. A partir dos constructos
estdo sendo desenvolvidas afirmagfes para todos 0s parametros que visam
avaliar a percepcdo dos respondentes, através de uma escala Likert de 5
pontos, a respeito da importancia de cada questdo no processo de criagédo
de conhecimento organizacional. O artigo apresenta 0s instrumentos
desenvolvidos para trés destes pardmetros que sdo: “pl”, “p2” e “p7”.
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1. Introducéo

H& mais de trés décadas discute-se a necessidade das organizacdes aprenderem, sendo a
aprendizagem vista como ndo apenas uma fonte de vantagem competitiva para a sustentabilidade
das organizagdes, mas também pré-requisito para a inovacdo em processos e produtos (Azevedo
et al., 2010). Na ultima década, pesquisadores em todo mundo estdo a procura de técnicas e
métricas que possibilitem as organizagfes vislumbrarem o conhecimento que possuem e com isso
distribuirem melhor os esforcos na area de gestdo do conhecimento. James March (1991)
contribuiu neste campo propondo o modelo de Aprendizagem Mdatua, enquanto Nonaka e
Takeuchi (1997) apresentaram o modelo “SECI”, que prevé quatro formas diferentes de cria¢do e
converséo do conhecimento.

O Modelo de Aprendizagem Mdatua, desenvolvido por March (1991), € centrado na idéia que as
organizagcOes acumulam conhecimento, na forma de procedimentos, padrdes e regras, aprendidos
por seus membros e 0s mesmos adquirem conhecimentos com a organizacdo. Esse modelo
também analisa a relacdo entre o desenvolvimento de novas possibilidades, denominada
“exploration”, ligada a pesquisa e inovagdo e a utilizacdo de velhas certezas, chamada de
“exploitation”, relacionada a utilizacdo da experiéncia e know-how no processo de aquisicdo de
conhecimento pelas organizagGes. Segundo March (1991), a maneira como as empresas Se
posicionam entre essas duas abordagens determina o potencial de criacdo de conhecimento na
organizacdo. O modelo de March (1991) tem os seguintes pressupostos:

— aexisténcia de uma realidade externa m-dimensional binaria (-1; 1), cujos valores tém iguais
probabilidades de ocorréncia e cujas dimensdes séo independentes;

— a consideracdo das crencas, dos individuos e da organizacdo, por meio de um cddigo de
compreensdo da realidade. Essas crengcas assumem os valores (-1; 0; 1), mimetizando
discordancia, indiferengca ou concordancia com cada dimensdo da realidade previamente
estabelecida;

— uma estrutura probabilistica para os mecanismos de aprendizagem:

a) os individuos tém uma probabilidade p; de modificarem suas crencas toda vez que a
organizacdo tem uma crenca diferente e ndo-neutra, em uma dimensdo dada. Para March,
p: representa a efetividade da socializacdo do individuo na organizacao;

b) por outro lado, a organizacdo aprende a medida que seu codigo tem uma probabilidade
P2k de se adaptar as crengas dos individuos de um grupo denominado ‘superior’, ou seja
individuos cujas crencas correspondem & realidade em mais dimensfes que as da
organizacdo. Nesse caso, p, indica a efetividade da organizacdo em aprender; e k € um
indicador para o percentual de individuos do grupo superior que diferem do codigo em
cada dimenséo.

Além disso, 0 modelo de March considera que as crencas de um individuo ndo influenciam
diretamente as crencgas de outros e que os efeitos da realidade sdo indiretos, ou seja, nem 0s
individuos nem a organizacdo experienciam a realidade diretamente, e que a geragdo do
conhecimento vem a partir da mudanca de crencas da organizagédo e dos individuos superiores.
Partindo destes pressupostos, March (1991) gera uma série de cendrios, 0s quais se iniciam com
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um posicionamento neutro em todas as dimensdes do codigo da organizacdo e um conjunto de
individuos com variadas crencas que, na média, representam nenhum conhecimento.

Em sintese, no modelo de March (1991), os individuos aprendem com a organizacdo e esta
aprende com eles, mas ndo sao consideradas interagcdes entre individuos nem entre grupos. Outro
modelo bastante referenciado para o estudo da criagdo de conhecimento nas organizacfes é o
apresentado por Nonaka e Takeuchi (1997), conhecido como modelo SECI, e que considera, a
partir das nogBes de conhecimento tacito e explicito, quatro formas de conversdo de
conhecimento: Socializacdo, Externalizacdo, Combinacéo e Internalizacdo (conforme Quadro 1).

Socializacdo converséo de conhecimento tcito em do individuo para o individuo
conhecimento tacito

Externalizacdo conversédo de conhecimento tacito em do individuo para o grupo
conhecimento explicito

Combinacao conversédo de conhecimento explicito em do grupo para a organizacéo
conhecimento explicito

Internalizacdo converséo de conhecimento explicito em da organizagdo para o individuo

conhecimento tacito

Quadro 1: Os modos de conversdo de conhecimento
Fonte: adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997) e Takeuchi e Nonaka (2008)

Comparando-se os dois modelos, pode-se dizer que o modelo de Aprendizagem Mutua nédo
considera as dimens6es de Socializacdo e Combinacdo do modelo SECI de Nonaka e Takeuchi
(1997). Partindo desta observacdo, Azevedo et al. (2010) construiram um modelo de simulacéo
computacional a fim de ampliar o modelo de March, analisando os efeitos da Socializagdo e da
Combinacdo na criagcdo de conhecimento organizacional. Azevedo et al. (2010) utilizaram os
mesmos parametros apresentados por March (1991): 30 dimensdes da realidade; 50 individuos e
80 replicagdes do modelo.

A partir do modelo de simulacéo de Azevedo et al. (2010), foram gerados cenérios dindmicos de
aprendizagem organizacional. Um desses cenarios € ilustrado neste artigo. Os resultados de cada
cenario foram testados ao nivel de significancia de 5%, com testes paramétricos de comparacgéo
de médias. Na continuidade do projeto de pesquisa, busca-se a validacdo empirica para 0s
resultados dos cenarios gerados. Com esse proposito um instrumento de pesquisa esta sendo
construido e o desenvolvimento parcial do mesmo seré apresentado neste artigo.

Este artigo € estruturado da seguinte forma: as proximas secfes apresentam informacdes sobre o
modelo SECI (NONAKA; TAKEUCHI, 1997; TAKEUCHI; NONAKA, 2008) e o modelo
desenvolvido por Azevedo et al. (2010). Em seguida, é discutido o processo de criacdo de
constructos e questBes para um instrumento de pesquisa do tipo survey. Por fim, os proximos
passos deste projeto de pesquisa sdo apresentados.

2. Modelo SECI

Na obra seminal de Nonaka e Takeuchi, “Criacdo de Conhecimento na Empresa” (1997), os
autores retratam a forma que as empresas do oriente criam e geram conhecimentos, e também
fazem uma comparacdo com os métodos ocidentais. A valorizacdo de todas as formas de
conhecimento, tanto o explicito (formal) quanto o tacito (informal), € questdo chave da teoria
apresentada. Uma das principais contribuicdes que Nonaka e Takeuchi proporcionaram para o
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tema de gestdo e criacdo do conhecimento foi 0 modelo SECI, que € composto de quatro formas
de conversdo do conhecimento:

— Socializacdo (S): trata da comunicacdo entre os individuos, da tentativa de compartilhar
conhecimento através de experiéncias informais, quase como dialogos feitos no dia a dia. E a
conversdo do conhecimento técito em técito;

— Externalizacdo (E): é a tentativa do individuo de repassar seu conhecimento para um grupo
maior. Para facilitar tal transmissdo, procura utilizar-se de metaforas e analogias. E a
conversdo do conhecimento tacito em explicito;

— Combinagéo (C): representa o conhecimento adquirido pelo grupo para a organizagdo em
forma de regras, documentos, métodos/maneiras de se trabalhar, sistematizacdo de conceitos.
E a conversdo do conhecimento explicito em explicito;

— Internalizacgéo (1): trata da incorporacéo do conhecimento contido dentro da organizacéao pelos
individuos. Esta apropriacdo de conceitos organizacionais gera novos conhecimentos. E a
conversao do conhecimento explicito em tacito.

A dindmica entre estas quatro formas de conversdo do conhecimento constituem o que Nonaka e
Takeuchi (1997) chamam de espiral do conhecimento. O conhecimento adquirido através da
socializacdo é repassado para o grupo através da externalizacdo, e transformado em normas e
métodos através da combinacdo, que é novamente repassado aos individuos atraves da
internalizacdo, os quais irdo gerar novos conhecimentos a partir dos que ja estdo presentes dentro
da organizacdo. A espiral gera, entdo, um ciclo continuo de criacdo e disseminacdo de
conhecimento. Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que ha cinco condicbes em nivel
organizacional que promovem a espiral do conhecimento. No Quadro 2 estd uma breve
explicagéo destas cinco premissas, que também serviram como referéncia no desenvolvimento do
instrumento de pesquisa proposto.

Condicéo Definicao

E o alinhamento dos esforcos de conhecimento com a visdo da organizagio. Os

Intencgéo o . T . . -
individuos precisam estar familiarizados e internalizar a visdo e as metas da empresa.

Deve haver autonomia no nivel individual, ampliando as chances dos individuos se

Autonomia . . RN .
sentirem motivados em relacdo a criacdo de conhecimento.

A empresa deve interagir com o ambiente externo. E interessante para a empresa que haja
certa flutuacdo no ambiente, para que seus funcionarios estejam sempre preocupados em
como resolver novos problemas. Caso o ambiente seja muito estavel, a propria
organizagdo pode induzir um caos criativo, propondo metas novas instigantes ou
simulando uma situacdo de crise.

Flutuacédo e Caos
Criativo

No sentido de que existam informacdes que ultrapassam as exigéncias imediatas dos

Redundéancia S
membros da organizacgéo.

Variedade de Informacdo de facil acesso e para todos na empresa; conhecimento multifuncional,
Requisitos profissionais de diferentes areas trabalhando em conjunto.

Quadro 2 : Condig¢des que promovem a espiral do conhecimento
Fonte: adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997)

Observa-se nessas cinco condi¢Oes que tanto aspectos da estrutura organizacional quanto
aspectos do contexto atuam como promotores da espiral do conhecimento. Assim, a averiguacéo
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dessas condicOes auxilia na identificagdo dos processos referentes a cada uma das formas de
conversdo do conhecimento.
3. Modelo de simulagao

Como mencionado anteriormente, 0 modelo desenvolvido por Azevedo et al. (2010) amplia o
modelo de March (1991) utilizando os conceitos desenvolvidos por Nonaka e Takeuchi (1997).
Trés novos parametros foram incluidos:

— para ampliar a nocao de Internalizacdo e analisar os efeitos da selecdo de novos individuos no
conhecimento adquirido, um parametro ps foi criado para representar o quanto as crencas dos
novos individuos devem ser semelhantes as da organizacdo para que eles ingressem na
organizacéo;

— para representar a Combinacéo, a nocao de influéncia do mercado na organizacgéo foi adotada
e uma m-upla foi criada para indicar o conjunto de crencas sobre a realidade compartilhada
pelo mercado no qual a organizacéo opera. Esse codigo assume valores (-1, 0, 1) os quais tem
iguais probabilidades de ocorréncia e as dimensdes do cddigo sdo independentes. Utilizou-se
uma probabilidade ps do codigo da organizacao ser afetado pela crenca do mercado.

— para representar a Socializacao, criou-se a no¢do de zona de influéncia de cada individuo
sobre os demais na organizacdo. Como a transferéncia de conhecimento tacito requer
proximidade fisica (NONAKA; TAKEUCHI, 1997), uma limitacdo da zona de influéncia se
faz necessaria. Assim assumiu-se uma zona de influéncia, representando 10% do total de
individuos. O poder de influéncia é dado por p7, que representa a probabilidade de um
individuo influenciar outro individuo préximo a ele.

Assim, no total sete parametros foram usados: (i) a velocidade da socializa¢do do individuo com
0 codigo da organizacdo; (ii) a efetividade da organizacdo em aprender; (iii) o turnover; (iv) a
existéncia de turbuléncia no mercado; (v) adesdo de um individuo com o cédigo antes dele ser
contratado; (vi) a influéncia do mercado; e (vii) poder de influéncia de um individuo sobre outro.
No Quadro 3 encontra-se uma comparacao, em termos de parametros, entre os modelos de March
(1991), Nonaka e Takeuchi (1997) e Azevedo et al. (2010).

Modelo SECI Modelo de Aprendizagem Mutua Modelo Proposto

Socializacio ) Zona de influéncia
¢ p7, poder de influéncia do individuo
p2, velocidade de aprendizagem

Externalizagdo o
organizacional

P2, velocidade de aprendizagem organizacional

Crenga do mercado

Combinagao i pe, influéncia do mercado
P4, turbuléncia no ambiente ps, turbuléncia no ambiente
Internalizagio P1, “socia’liz_a(;io” do in(_livid~u0 com p1, “socializagdo” do inqivi(1~u0 com o codigo da
0 codigo da organizacdo organizagao

ps, turnover

rnover A * s
Ps, turnove ps, aderéncia ao codigo da organizacao

Quadro 3: Comparacao entre as caracteristicas dos modelos
Fonte: Adaptado de March (1991), Nonaka e Takeuchi (1997) e Azevedo et al. (2010)
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O modelo proposto possibilitou a anélise de diferentes configuracGes de cenarios, o que leva a
varias reflexbes sobre a aprendizagem organizacional e de processos de criagdo de
conhecimentos.

Um exemplo dos resultados gerados pelo modelo de simulacdo pode ser visto na Figura 1, na
qual a variacdo dos pardmetros “p;” e “p;” geraram diferentes niveis de conhecimento
organizacional. Para gerar este cenario, o parametro “p,” foi definido como 0,5, e 0s parametros
“p3”, “pa”, “ps” e “ps” foram definidos como 0. Esta simulacdo representa o impacto no
conhecimento organizacional de individuos com varios niveis de socializacdo com o codigo da
organizacao e diferentes niveis de influéncia sobre os colegas de trabalho, em uma situacdo onde
ndo ha turbuléncia, ndo ha influéncia do mercado, ndo ha efeitos de turnover e a velocidade da
aprendizagem organizacional é média. Nesse contexto, a simulacdo indica que a organizacdo
tende a se beneficiar de baixas taxas de influéncia entre os individuos (0,05 <p; <0,4), na medida
em que eles tenham uma baixa taxa de socializacdo com o c6digo da organizac¢éo (0,1 <p; <0,4) -
esta € a situacdo em que os niveis mais elevados de conhecimento séo alcancados. Por outro lado,
uma elevada taxa de socializacdo com o cédigo da organizacdo (0,6 <p; <1,0) combinada com
uma baixa taxa de influéncia entre os individuos (0,05 <p7 <0,2) ndo promove niveis elevados de
conhecimento — pode-se dizer que as possibilidades de exploration s3o limitadas. E possivel
inferir que, a medida que a adaptabilidade dos individuos com o cddigo da organizacdo é maior,
uma maior socializacao entre os individuos seré benéfica, até certo limite.

perc

08 82 04 0B 08

P1

Figura 1: Conhecimento Organizacional depois do equilibrio, em fungdo de pl e p7 (p2 = 0,5, p3 = p4 = p5 = p6 = 0)

4. Desenvolvimento do instrumento de pesquisa

Para comparar o0s resultados obtidos no modelo de simulac¢do proposto por Azevedo et al. (2010)
com a realidade das empresas esta sendo desenvolvido um instrumento de pesquisa, na forma de
questionario, a ser aplicado em um levantamento. Como proposto por Hair et al. (2009) o
questionario ¢ uma ferramenta apropriada para a construcdo de um levantamento. Assim,
considera-se esta uma fase exploratoria da pesquisa, porque seu objetivo é se familiarizar com o
assunto e descobrir novas possibilidades e dimensdes da populacdo de interesse.

O processo de construcdo do instrumento de pesquisa compde-se, inicialmente, de duas etapas:
para cada um dos sete parametros utilizados no modelo, buscam-se identificar os construtos que
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compdem esse parametro; e, para cada construto, desenvolve-se um conjunto de afirmacgdes que o
represente. As afirmacdes serdo seguidas por uma escala do tipo Likert (COOPER,;
SCHINDLER, 2003) de 5 pontos, onde 1 representa plena discordancia e 5 representa plena
concordancia com a afirmacdo. Espera-se que 0s respondentes, com base nas declaracdes
apresentadas, indiqguem o grau de concordancia em relacdo a afirmacdo de acordo com suas
percepgoes.

Como base para a definicdo dos construtos de cada parametro, foram utilizadas fontes
académicas que discutem meétricas para a geracdo de conhecimento (BOSE, 2004; HARLOW,
2008; HALDIN-HERRGARD, 2000; entre outros), além das indica¢cdes encontradas nos artigos
originais de March (1991) e Nonaka e Takeuchi (1997). A partir dos construtos, buscaram-se
determinar conjuntos de quatro a sete afirmagdes que viessem a representar oS mesmos. Para
tanto, foram utilizadas as mesmas fontes que originaram os construtos, bem como a experiéncia
dos pesquisadores no tema gestéo de conhecimento. Neste artigo séo apresentados 0s constructos

29 <¢

e as afirmagdes construidos para trés parametros: “p1”, “p2” € “p7”.

Para “p;”, internalizacdo, procuraram-se afirmacbes que identificassem o potencial de um
individuo mudar suas crencas por influéncias exercidas pela organizacdo. A andlise gerou quatro
constructos: dois relacionados a aspectos individuais - “motivagdo em relagdo ao trabalho” e
“flexibilidade do individuo™; e outros dois relacionados a aspectos organizacionais - a “pressao
da cultura organizacional” e a “oferta de conhecimento”. O grupo de pesquisa conjecturou que o
individuo tem capacidade de se adaptar as crencas da organizacao por vontade propria e por suas
caracteristicas pessoais, mas também hé estimulos que a organizagéo oferece que podem torna-lo
mais propicio a internalizar novos conhecimentos. As afirmacdes referentes a cada um dos quatro
construtos e as principais referéncias utilizadas séo encontradas no Quadro 4.

Construtos Afirmacoes

- percebo meu trabalho como algo importante e desafiador;

- a empresa em que trabalho procura recompensar quem atinge as metas/visdes
MOTIVACAO | estabelecidas;
EM RELACAO | - um ambiente agradéavel, organizado e limpo motiva o aprendizado;

AO TRABALHO | - recebo “feedback” de minhas atividades;

- busco formas de aprimorar a execuc¢éo de minhas tarefas;

- tenho orgulho em falar de minhas atividades para outras pessoas.

- no inicio de minhas atividades na empresa, adaptei-me facilmente as normas vigentes na

organizacao;

- no ambiente de trabalho, sou flexivel para me adaptar as transformacdes pela qual a

empresa passa;

- ndo tive dificuldades em me adaptar as normas da organizacao;

- mudancas séo boas, pois possibilitam oportunidades de crescimento;

- Vejo novos processos como oportunidades de aprendizado;

- 0 maior problema de mudar de cargo ou fungéo é ter de aprender tudo de novo;

- tenho orgulho de ter incorporado / incorporar os valores da empresa em que atuo.

- a visdo, a missdo e os valores da empresa para qual trabalho influenciam em minhas

PRESSAO DA | atividades;

FLEXIBILIDADE
DO INDIVIDUO

CULTURA - mudei minhas metas pessoais para me adaptar melhor as metas da empresa;
ORGANIZACIO- | - para me inserir na empresa senti necessidade de ‘entrar para o time';
NAL - considero a cobranca para que as atividades sejam feitas de uma forma padronizada um
incémodo.

ARV BT 2
VAR O LTS
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- a empresa em que trabalho possui um cronograma de capacitacdo e aperfeicoamento que
colabora para o desempenho de minha atividade;
- utilizo o banco de dados/intranet que a empresa disponibiliza aos seus funcionarios como
fonte de informacdes;

- tenho acesso as informaces da estratégia, dos rumos e das metas da empresa;

- sou convidado a estar presente em reunides que discutem a estratégia e os rumos da
OFERTA DE empresa;

CONHECI- - funciondrios mais experientes atuam nos programas de treinamento de novos

MENTO funcionarios;

- recebi treinamentos formais ao ingressar na empresa para exercer minha atividade;

- as reunides realizadas em meu ambiente de trabalho sdo uma oportunidade de acessar
conhecimento para auxiliar em minhas atividades;

- aprendi a exercer minhas tarefas atraves de documentos disponiveis dentro da empresa;

- 0s manuais disponibilizados pela empresa suprem todas as minhas necessidades;

- Aprendi a exercer minhas tarefas observando meus colegas de trabalho.

Referéncias: Bose (2004), Liebowitz (2000), Nonaka e Takeuchi (1997).

Quadro 4: P1 — Velocidade da socializagdo do individuo com o cdigo da organizacgdo — Internalizacdo

Para “p,”, externalizacdo, procurou-se identificar o quanto a organizacdo absorve o conhecimento
gerado pelos individuos e o quanto consegue usufruir do mesmo. Os constructos desenvolvidos
para este parametro foram “difusdo do conhecimento”, “canais de comunicacdo™, “uso da
tecnologia” e “exposicdo de idéias dos individuos”. Assim, consideram-se os modos formais e
informais de incentivo a difusdo de conhecimento e de viabilizacdo desta, incluindo-se aspectos
tecnoldgicos e culturais da organizacdo. As afirmagdes referentes a cada um dos quatro
construtos e as principais referéncias utilizadas séo encontrados no Quadro 5.

Construtos Afirmac6es

-tenho acesso aos procedimentos e normas referentes ao setor onde trabalho;
- contribuo para a criacdo ou atualizacdo dos procedimentos e normas referentes ao setor
onde trabalho;
- contribuo para a criacdo e atualizacdo dos procedimentos e normas dos demais setores da
empresa onde trabalho;

DIFUSAO DO - as normas e procedimentos da empresa sdo atualizados periodicamente para corresponder
CONHECIMENTO | as préticas;
- a organizacgao em que trabalho busca compartilhar conhecimentos adquiridos por uma area
ou pessoa com todas as demais unidades;
- na empresa em que trabalho os gerentes de nivel médio tem grande influéncia na difusdo
do conhecimento adquirido pela organizagdo para os funcionarios.

- recebo/envio informagdes dos acontecimentos na empresa onde trabalho através de e-mail,
intranet, boletins ou outro canal de comunicagéo;
- a empresa em que trabalho utiliza um sistema que busca auxiliar a comunicacao entre
departamentos e funcionarios;

CANAIS DE - posso contribuir com a melhoria do ambiente em que de trabalho, dos produtos e servigos
COMUNICACAO | através de um programa de sugestdes formal;
- além do programa formal de sugestbes, ha outros espacos que estimulam minha
participacéo e contribuicdo;
- ha processos estruturados e formais para compartilhar conhecimentos.
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- a empresa onde trabalho disponibiliza softwares que auxiliam a disseminacdo de
informacdes para a realizacdo de minha atividade;

- as normas e procedimentos da empresa sao atualizados através de meios eletronicos;

USO DA - a empresa em que trabalho se preocupa em manter um banco de dados atualizado;
TECNOLOGIA - as informagBes armazenadas séo utilizadas para facilitar os processos organizacionais,
auxiliar o processo decisorio e promover aprendizado organizacional,

- a empresa incentiva e patrocina cursos de graduacdo, especializacdo, mestrado, doutorado
para seus funcionérios.
- em situagBes de trabalho, o uso de metaforas ou analogias é aceito para a expressdo de
idéias ou da maneira de pensar;
EXPOSICAO DE | - em geral, sugestdes sdo bem-vindas e, se a organizacdo considerar adequadas, sdo

IDEIAS DOS aplicadas;

INDIVIDUOS - a organizacdo em que trabalho atribui valor as novas idéias que surgem do pessoal da
frente de trabalho;
- a empresa em que trabalho incentiva a autonomia dos funcionarios;
- a empresa ap0ia projetos criados ou sugeridos pelos funcionarios.

Referéncias: Harlow (2008), Anantatmula e Kanungo (2006), Nonaka e Takeuchi(1997)

Quadro 5: P2 — Efetividade da organizagdo em aprender com os individuos - Externalizagao

Ja para “p;”, para medir o poder de influéncia de um individuo sobre outro, trés constructos
foram desenvolvidos, que sdo: “influéncia do ambiente organizacional”, “influéncia do ambiente
fisico” ¢ a “intera¢do dos individuos”. Com isso, busca-se analisar a intensidade da interacao e
também aspectos da cultura organizacional que podem influenciar (positivamente ou ndo) essa
interacdo. As afirmacdes referentes a cada um dos trés construtos e as principais referéncias
utilizadas séo encontradas no Quadro 6.

Construtos Afirmac6es

- costumo auxiliar nas atividades de meus colegas e eles nas minhas;

- 0s problemas do local onde trabalho sdo resolvidos utilizando mais de uma pessoa;

- tenho chance de afetar o trabalho de quem me rodeia;

- 0s novos conhecimentos/préaticas de trabalho sdo transmitidos de um funcionéario para o
INTERACAO outro;

- tenho liberdade de conversar com meus colegas durante a realizacdo de minhas
atividades;

- a divergéncia de idéias entre os grupos possibilita saudaveis debates;

- a maioria dos meus colegas de trabalho sdo meus amigos.

- a empresa onde trabalho procura formar seus grupos de projetos com profissionais das
mais diferentes areas;
- a empresa procura promover um rodizio de tarefas;

AMBIENTE - a empresa em que trabalho promove o convivio fora do ambiente de trabalho (eventos,
ORGANIZACIONAL | confraternizacdes);
- na empresa onde trabalho as atividades séo realizadas em times;
- em minha atividade tenho liberdade de tomar decisdes sem necessitar do apoio de meus
colegas.

- na empresa em que trabalho ndo existem barreiras fisicas que impecam o didlogo com
meus colegas de setor;

- 0 ambiente de trabalho da empresa é descontraido, facilitando e promovendo a
comunicacao entre as pessoas;

- a comunicacéo entre os grupos da empresa é facilitada através do uso da TlI;

- as tarefas sdo delegadas pessoalmente aos funcionérios e ndo através de e-mail ou de

AMBIENTE FISICO
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outra forma impessoal;
- no setor onde trabalho existe um ambiente comum para o café, o lanche e encontros
informais.

Referéncias: Harlow (2008), Haldin-Herrgard (2000), Nonaka e Takeuchi (1997)

Quadro 6: P7 — Zona de influéncia: poder de influéncia do individuo - Socializagdo

5. Validacéo e continuidade da pesquisa

Como apresentado anteriormente, este € um projeto de pesquisa em andamento. Inicialmente,
serdo construidos os construtos e as afirmacdes referentes aos outro quatro parametros. A
proposta de métricas apresentada serd& complementada com questdes de perfil e perguntas
descritivas sobre a criacdo de conhecimento, a fim de elaborar um instrumento de pesquisa
estruturado. O instrumento completo sera apresentado a cinco especialistas em aprendizagem
organizacional para uma validacéo inicial.

Apos a validacdo, um pré-teste sera realizado com amostras de 100 trabalhadores de duas
empresas, a fim de recolher dados que possam representar os modos de geracdo de conhecimento
organizacional, tal como apresentado anteriormente. Para cada constructo, os dados seréo
verificados quanto sua consisténcia usando o coeficiente alfa de Crombach (Hair et al., 2009). Os
dados serdo convertidos para um intervalo de [0;1] por uma funcéo linear da média. Os resultados
serdo analisados e confrontados com os resultados previstos pelo modelo de Azevedo et al.
(2010). Os resultados também serdo apresentados aos representantes das empresas pesquisadas
para uma analise qualitativa e entrevistas em profundidade serdo realizadas para avaliar a
adequacdo dos resultados previstos. Apds este ciclo de analise, aperfeicoamentos serdo propostos
e uma nova pesquisa sera realizada.

6. Proximos passos

Este artigo apresentou o trabalho em andamento sobre a construcdo de um instrumento de
pesquisa para produzir evidéncias empiricas da validade do modelo de simulacdo de criagdo de
conhecimento organizacional. O estudo foi apresentado, ainda inacabado, como uma forma de
receber contribui¢cGes da comunidade académica.

A proposta de métricas aqui apresentada esta atualmente em desenvolvimento. Os préximos
passos sao finalizar o instrumento de pesquisa, realizar o pre-teste e, ap6s a consolidacédo e
refinamentos, disponibiliza-lo a empresas brasileiras de médio e grande porte. Ainda se discute a
necessidade de considerar pesos diferentes para os constructos de cada parametro. Com base na
analise estatistica dos entrevistados, 0 modelo sera testado quanto a sua coeréncia e capacidade
de dar suporte analitico, e um novo artigo serd desenvolvido para a apresentacao dos resultados
obtidos.
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