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RESUMO

Introducdo: A transferéncia do conhecimento técito € fator de vantagem competitiva
para as organizacdes. Nesse contexto, esse estudo tem como objetivo analisar a
influéncia dos fatores relevantes a transferéncia do conhecimento tecnolégico em uma
organizacdo. Objetivo: Buscou-se a compreensdo das teorias e conceitos aplicados
ao conhecimento, gestdo do conhecimento e a transferéncia e compartilhamento do
conhecimento. Metodologia: Para consecucdo desse objetivo, aplicou-se um
questionario estruturado, com escala likert de 5 pontos. Essa pesquisa, trata-se de
uma pesquisa descritiva, quantitativa, que tem como objeto de analise a Companhia
Energética de Minas Gerais- CEMIG. Resultados: Como resultado identificou-se que
a empresa nao possui uma politica ou estratégia definida para incentivar a
transferéncia do conhecimento e ainda precisa melhorar a cultura organizacional que
incentive sua transmissdo. Apesar de n&o haver restricdes quanto aos fatores
idiossincraticos e estrutura organizacional. Conclusfes: Conclui-se entdo, que 0s
fatores Tempo, Linguagem, Confianca, Conhecimento Valorizado, Poder, Ambiente
Favoravel, Rede de Relacionamento, Hierarquia, Midia, Reconhecimento e
Recompensa, Treinamento, Transmissdo de Conhecimento, Armazenagem do
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Conhecimento, Redes Sociais Digitais s&o influenciadores diretos do
Compartilhamento do Conhecimento Tacito.

Descritores: Conhecimento. Gestao do conhecimento. Transferéncia do
conhecimento. Compartilhamento do conhecimento. Setor elétrico.

1 INTRODUCAO

O desenvolvimento industrial e a entrada dos anos 70 fez com que os
modelos de gestdo existentes ndo respondessem aos desafios crescentes que
afetavam as organizagcbes. Um novo paradigma surge: a passagem da
Sociedade Industrial para a Sociedade do Conhecimento. O conhecimento
passa a ser considerado como um recurso de grande valor competitivo, pois
promove a inovagdo, que gera vantagem competitiva para a empresa
(DRUCKER, 1993; NONAKA; TAKEUCHI, 1997; LEONARD; SENSIPER,
1998).

Uma economia baseada no conhecimento proporciona instrumentos
Uteis para gerir o capital humano e preservar o passado (DRUCKER, 2013;
URSO et al.,, 2009). No entanto, Davenport e Prusak (2003) afirmam que a
mera existéncia do conhecimento em alguma parte da organizacdo € de pouca
ajuda; o conhecimento s6 € um ativo corporativo valioso quando esta acessivel,
e seu valor aumenta na propor¢cdo do grau de acessibilidade. Por isso, a
existéncia da preocupacdo com 0 gerenciamento conhecimento existente nas
organizacdes (HANSEN; NOHRIA; TIERNEY, 1999). As empresas devem ter a
capacidade de desenvolver, armazenar, organizar, distribuir e integrar o
conhecimento adquirido, de modo a que o seu uso favoreca e apoie a tomada
de decisdes estratégicas e assegure rentabilidade e durabilidade a longo termo
(SIMONE; ACKERMAN; WULF, 2012).

Um dos aspectos mais relevantes para o gerenciamento do
conhecimento € a sua transferéncia pela organizagdo. Campos (2008) destaca
que a disseminacéo e transferéncia do conhecimento tem sido, desde ha muito,
o principal gargalo no processo de gestdo do conhecimento- GC, uma vez que

elementos determinantes do conhecimento estdo enraizados em pessoas ou
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locais especificos. O grande diferencial de competitividade de uma organizacao
esta em sua capacidade de otimizar a reutilizagdo do conhecimento, o qual,
muitas vezes, fica restrito a individuos ou a algumas areas; enquanto 0s
demais Iutam com problemas que poderdo ser solucionados com o
conhecimento ja dominado internamente.

Dada a importancia do conhecimento para as organizacbes e a
necessidade de ampliar estudos relativos as acbes que impactam a
transferéncia e o compartiihamento de conhecimento nas empresas, foi
desenvolvido o presente estudo, que tem como objetivo analisar a influéncia
dos fatores relevantes a transferéncia do conhecimento tecnolégico em uma
organizacdo, na CEMIG. Esse estudo também visa responder ao problema:
Qual(is) o(s) fator(es) “influentes” ao processo de transferéncia e
compartilhamento do conhecimento tecnolégico na CEMIG?

A pesquisa estd estruturada em seis sec¢des. A primeira realizou uma
breve introducdo sobre a pesquisa; a segunda secdo traz a luz da teoria, 0s
principais conceitos para compreensdo do estudo; a terceira secao apresenta a
metodologia e o instrumento de pesquisa utilizados; seguinte, a quarta sessao
contempla a apresentacdo, andlise e discussdo dos resultados. Por fim, a
quinta secdo apresenta as consideracdes finais, seguida das referéncias

bibliograficas utilizadas.

2 A INTERDEPENDENCIA ENTRE A CRIAQAO E TRANSFERENCIA DO
CONHECIMENTO

A construgdo de uma sociedade do conhecimento € a melhor maneira
para sustentar o modelo de sociedade sem gue seja necessario fazer um trade-
off entre crescimento econdmico, a coeséo social e a protegcdo do ambiente. O
conhecimento € resultado da interpretacdo da informacéo e de sua utilizacao
para algum fim, especificamente para gerar novas ideias, resolver problemas
ou tomar decisdes e é conhecimento € construido por um individuo que

alimenta a construcdo do conhecimento coletivo (MORAES, 2014). Segundo
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Nonaka (1991) existem duas formas de conhecimento: o tacito e o explicito. O
conhecimento tacito estd intimamente ligado aos modelos mentais,
concepcOes, e acbes de uma pessoa, sendo frequentemente especifico a um
determinado contexto historico-social. Por essa razdo, o conhecimento tacito é
dificil de expressar, codificar e transferir (HALDIN-HERRGARD, 2000).

O conhecimento explicito é aquele de facil identificacdo e codificacao,
sendo geralmente expresso em técnicas, méetodos e padrdes. Para tratar esses
conhecimentos é preciso um modo ou sistema para capturar, analisar,
interpretar, organizar, mapear e difundir a informagdo. (DRUCKER, 2013;
O’DELL; GRAYSON, 1998). Murray e Peirefitte (2007) destacam que a criacao
e a transferéncia do conhecimento séo formas pelas quais os membros de uma
organizacdo aprendem e criam novos conhecimentos. A criacdo e a
transferéncia do conhecimento de forma efetiva pela organizacao propiciam as
empresas maximizar vantagem competitiva proveniente do conhecimento.
Nesse caso, foca-se, além do conhecimento transferido, todo o suporte
organizacional para que as necessidades de aprendizagem sejam satisfeitas.

O processo de criacdo e compartilhamento de conhecimento para
Nonaka e Takeuchi (1997) caracteriza-se como um processo continuo, em que
o conhecimento flui pela organizacdo, envolvendo individuos e tecnologia e,
ainda, abrangendo conhecimento tacito e explicito. Mas para que a
organizacdo tenha acesso ao conhecimento, € preciso que as pessoas estejam
dispostas a cedé-lo e manter contato, sejam internos ou externos (FLEURY;
OLIVEIRA JUNIOR, 2001). Para Davenport e Prusak (2003) e Angeloni (2008)
deve-se reconhecer que o conhecimento tem origem e reside na cabeca das
pessoas e que o compartilhamento do capital intelectual exige conhecimento
prévio do conteudo a ser compartilhado. O uso de uma também tecnologia
possibilita novos comportamentos ligados ao conhecimento.

A certeza de que a informacéo valida pode fluir livremente entre colegas
de trabalho ou entre parceiros e a existencia de confianca entre eles, séo
criticas para uma operacdo bem sucedida em uma organizacdo. O

compartilhamento aberto de conhecimento relevante tem o potencial para
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reduzir os custos e otimizacdo de processos, ao passo que a falta do

compartilhamento pode prejudicar organizagbes e até mesmo tornar seus

processos ineficazes (RUTTEN; BLAAS-FRANKEN; MARTIN, 2016).

Nessa

perspectiva, 0 instrumento de pesquisa desse estudo aborda questdes para o

processo de transferéncia do conhecimento Tacito no quadro 1.

Quadro 1 - Fatores Transferéncia do conhecimento tacito

Item - x Autores
Descricao
Fazemos encontros informais (cafés, happy hours, outros) ou formais
D1 | (reunibes, jantares, almogos, outros) com a finalidade de compartilhar o | Moraes (2014)
gue sabemos com os demais empregados.
D2 Alternamos  as tarefas entre as pessoas para que outros saibam Moraes (2014)
executar atividades especificas.
D3 A empresa promove encontros e treinamentos junto aos fornecedores e | Fleury e Oliveira Junior
clientes, com o objetivo de capacita-los. (2001)
A empresa mantém contato com sujeitos externos (cllent~e5, Fleury e Oliveira Junior
D4 | fornecedores ou outras partes) com o objetivo de repassar informagdes (2001)
de interesse comum.
D5 Ouvimos nossos clientes externos a fim de ter conhecimento sobre | Rutten, Blaas-Franken e
suas reclamacdes e sugestoes. Martin (2016)
D6 Participamos de reunides junto aos nossos fornecedores para Rutten, Blaas-Franken e
alinhamento de objetivos expectativas. Martin (2016)
Somos orientados a formalizar, por escrito, o que sabemos sobre  Drucker (2013); O'dell e
D7 L
nossas atividades. Grayson (1998)
A geréncia promove mudangas nos processos internos a fim de | Drucker (2013); O’dell e
D8 - X
melhorar o compartilhamento dos nossos conhecimentos. Grayson (1998)
A empresa dlspor_u_blllza um repositério (intranet, sistema de_ gestédo do Nonaka e Takeuchi (1997)
D9 | conhecimento, wikis) para que os colaboradores compartiihem seus .
. e Angeloni (2008).
conhecimentos.
D10 Re(’:_ebo dlvulga(;aq, por meio impresso ou digital, de informagfes sobre Angeloni (2008)
politicas e normas internas.
D11 Orlenp’i\mqs, por meio de blogs, twitter, ou outras midias, a troca de Angeloni (2008)
experiéncias e opinides entre nossos clientes.
Damos incentivos a nossos clientes para que compartihem suas | Rutten, Blaas-Franken e
D12 S :
experiéncias. Martin (2016)
Ouvimos o que nossos clientes dizem para que possamos melhorar | Rutten, Blaas-Franken e
D13 . ;
nossos produtos, processos e sistemas. Martin (2016)
D14 Analisamos as contribuicdbes de nossos fornecedores quanto aos Fleury e Oliveira Junior
processos da empresa. (2001)
Somos transparentes quanto a divulgacdo de informag6es da empresa | Rutten, Blaas-Franken e
D15 - :
para nossos clientes e fornecedores. Martin (2016)
Disponibilizamos aos nossos clientes e fornecedores sistemas de  Rutten, Blaas-Franken e
D16 . ~ Iy i X -
divulgacéo de noticias, procedimentos e normas internas. Martin (2016)
Estabelecemos processos para que os membros da organizacdo | Drucker (2013); O’dell e
D17 . s T -
orientem-se quanto a realizacdo de suas atividades. Grayson (1998)
_Integramgs nossos sistemas de informacdo para que disponibilizem Nonaka e Takeuchi (1997)
D18 | informacdes da empresa, produtos e processos relevantes aos nossos

colaboradores.

e Angeloni (2008).

Fonte: Adaptado de Nonaka e Takeuchi (1997); Drucker (2013); O’dell e Grayson
(1998); Angeloni (2008); Moraes (2014); Fleury e Oliveira Junior (2001); Rutten, Blaas-
Franken e Martin (2016).
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Os itens da pesquisa, quanto aos fatores da transferéncia do
conhecimento tacito contemplam: a utilizacdo de reunides, sejam formais ou
informais para o compartihamento do conhecimento (MORAES, 2014);
alternancia de tarefas (MORAES, 2014); encontros com agentes externos,
como clientes e fornecedores (FLEURY; OLIVEIRA JUNIOR, 2001; RUTTEN;
BLASS-FRANKEN; MARTIN, 2016); orientacdes de trabalho e formalizacdes,
inclusive de mudangas (O’'DELL; GRAYSON, 1998; DRUCKER, 2013);
fornecimento e utilizacao de repositorio de dados e midias sociais por parte dos
colaboradores internos (ANGELONI, 2008) e externos (RUTTEN, BLASS-
FRANKEN; MARTIN, 2016); sistemas de informacdo (NONATA; TAKEUCHI,
1997; ANGELONI, 2008), entre outros itens considerados relevantes para a

pesquisa.

2.1 Fatores influenciadores a transferéncia do conhecimento tacito

O conhecimento tacito ndo pode ser ensinado, deve ser aprendido. Por
isso, a disseminacdo desse conhecimento pela organizacdo € mais complexa
(HALDIN-HERRGARD, 2000). Diversos fatores organizacionais podem ser
benéficos ou inibidores para a transferéncia do conhecimento tacito, como:
cultura organizacional, fatores idiossincraticos, estrutura organizacional,
estratégia de gestdo do conhecimento, redes digitais, entre outros.

Os fatores idiossincraticos (QUADRO 2) sdo representados por: i)
tempo, haja vista que a transferéncia do conhecimento requer tempo para que
se possa viver a experiéncia, refletir sobre ela e proporcionar interagfes
pessoais (SZULANSKI, 1996; LEONARD; SENSIPER, 1998; ii) linguagem,
para ndo haver falhas de comunicacdo (HALDIN-HERRGARD, 2000;
DAVENPORT; PRUSAK, 2003;) e; iii) confianca, para que as pessoas tenham
menor resisténcia em fornecer e absorver o conhecimento Gtil (DISTERER,
2003).
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Quadro 2 - Fatores Idiossincraticos: tempo, linguagem e comunicacao

Item | Descricéo Autores

Eu tenho tempo e oportunidade para compartilhar com e receber
conhecimento de outras pessoas. A empresa incentiva que eu tenha  Leonard e Sensiper (1998);
tempo para compartilhar o conhecimento que possuo com outras = Roberts (2000)

pessoas.

Tenho facilidade de compartilhar verbalmente o conhecimento que ' Haldin-Herrgard (2000);
13

possuo. Davenport e Prusak (2003)

Haldin-Herrgard (2000);
Davenport e Prusak (2003)

Dister (2003)

14 | Conhecgo e entendo todas as terminologias usadas na empresa

Sinto-me seguro ao compatrtilhar informacdes e conhecimento com
meus colegas.
SO0 compartiiho meu conhecimento com colegas que também

compartilham seu conhecimento comigo. Dister (2003)

Fonte: Adaptado de Leonard e Sensiper (1998); Haldin-Herrgard (2000); Roberts
(2000); Dister (2003); Davenport e Prusak (2003).

Conforme quadro 2, os itens utilizados para verificacdo dos fatores
idiossincraticos foram: o tempo disponibilizado pelo colaborador e pela
organizacdo para o compartilhamento de informagdes (LEONARD; SENSIPER,
1998; ROBERTS, 2000); as habilidades de compartilhamento de conhecimento
(HALDIN-HERRGARD, 2000; DAVENPORT; PRUSAK, 2003), bem como a
seguranca que se tem em realizar esse processo (DISTER, 20003); e o
conhecimento das tecnologias utilizadas pela empresa que podem apoiar a
transferéncia do conhecimento (HALDIN-HERRGARD, 2000; DAVENPORT;
PRUSAK, 2003).

A estrutura organizacional compde fatores relacionados a: i) midia, que
permiti o compartilhamento de visbes, insights, rapido entendimento e
utilizacdo de uma variedade de linguagens comum a todos (DAFT; LENGEL,
1986; DAFT; LENGEL; TREVINO, 1987); ii) hierarquia, para que haja
acessibilidade ao conhecimento, independentemente de posi¢cdo hierarquica
(FAHEY; PRUSAK , 2001) e; iii) Redes de Relacionamento, que permita
identificar as pessoas que possuem 0s conhecimentos de que se necessita
(DISTERER, 2003; LEMOS, 2008) (QUADRO 3).
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Quadro 3 - Fatores Estrutura organizacional: midia, hierarquia e redes de
relacionamento

Item | Descricéo Autores

Eu sei exatamente quem na empresa possui 0 conhecimento Daft e Lengel (1986); Daft,
especifico que pode ajudar o meu trabalho. Lengel e Trevino (1987)
Desconheco quem detém o conhecimento mais profundo de  Daft e Lengel (1986); Daft,
determinado assunto dentro da empresa. Lengel e Trevino (1987)
Tenho acesso as pessoas que detém o conhecimento tacito que | Fahey e Prusak (2001)

EO3 | necessito, independentemente do nivel hierarquico em que se

encontra.

Sinto-me a vontade de pedir ajuda quando a posicdo de quem detém | Fahey e Prusak (2001)

0 conhecimento € superior a minha

A midia que mais utilizo para interagir com pessoas na empresa cujo
conhecimento é importante para meu trabalho € a conversa pessoal.
A midia que mais utilizo para interagir com pessoas na empresa, cujo
EOG6 | conhecimento € importante para o meu trabalho é através de e-mail,  Dister (2003); Lemos (2008)
telefone, memorandos, relatérios e afins.

EO1

EO2

EO4

EO5 Dister (2003); Lemos (2008)

Fonte: Adaptado de Daft e Lengel (1986), Daft, Lengel e Trevino (1987), Fahey e
Prusak (2001), Dister (2003) e Lemos (2008).

O Quadro 3 apresenta os itens de pesquisa relacionados ao fator de
Estrutura Organizacional. Os itens contemplam a analise o conhecimento das
pessoas que detém informacdes sobre as atividades; o acesso que
colaboradores possuem a essas pessoas e a sua geréncia direta; além das
midias utilizadas como meio de interacdo entre colaboradores, entre outros
fatores (DAFT; LENGEL, 1986; DAFT; LENGEL; TREVINO, 1987; FAHEY;
PRUSAK, 2001; DISTER, 2003; LEMOS, 2008)

A cultura organizacional também é um fator importante na transferéncia
do conhecimento tacito (QUADRO 4) e é composta pela importancia: i) Do
ambiente favoravel ao questionamento, permitindo que os diferentes pontos de
vista e perspectivas sejam agrupados com o propésito de desenvolver uma
nova visao (SUN; SCCOTT, 2005; LEMOS, 2008) ii) Do poder, que pode ser
um fator inibidor, quando as pessoas acreditam ganharem mais enclausurando
0 conhecimento do que compartiihando-o na organizagdo (HALDIN-
HERRGARD, 2000; DAVENPORT; PRUSAK, 2003) e; iii) Do conhecimento

valorizado, em que o conhecimento correto e Util é valorizado e utilizado em
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prél da organizacdo (LEONARD: SENSIPER, 1998; HALDIN-HERRGARD,
2000).

Quadro 4: Fatores Cultura Organizacional: ambiente favoravel, poder e

conhecimento valorizado

Item

Descricéo

Autores

A empresa conhece e valoriza minhas habilidades pessoais ho meu

Sun e Sccot (2005); Lemos

COL ' 4 abalho. (2008)

Sinto-me a vontade de sugerir e opinar com meus superiores em  Sun e Sccot (2005); Lemos
CO2 i

reunides. (2008)

. 5 Haldin-Herrgard (2000);

CO3 | O conhecimento ndo é fonte de poder na empresa. Davenport e Prusak (2003)

Sou valorizado pelo meu conhecimento e ndo pelo o conhecimento ' Haldin-Herrgard (2000y);
CO4 ;

que compartilho. Davenport e Prusak (2003)
cos éoég;usra da empresa favorece o questionamento ao trabalho de Leonard e Sensiper (1998).
co6 Sinto-me & vontade de ter opinido diferente a respeito de um Dister (2003); Lemos (2008)

assunto na empresa.

Fonte: Adaptado de Leonard e Sensiper (1998); Haldin-Herrgard (2000); Davenport e
Prusak (2003); Sun e Sccot (2005); Lemos (2008).
Para as estrategias de gestdo do conhecimento (QUADRO 5) tem-se: i)

o Reconhecimento e Recompensa, que incluem um sistema de
reconhecimento publico, a propria valorizacdo perante 0 grupo, recompensas
financeiras, condi¢cfes sintetizadas como reciprocidade, reputacao e altruismo
(DAVENPORT; PRUSAK, 1998);
permitindo que o conhecimento seja armazenado em uma base de dados,
acessado e utilizado por todos na organizagdo (HANSEN; NOHRIA; TIERNEY,
1999);
pessoas (MURRAY; PEIREFITTE, 2007; LEMOS, 2008);

para os individuos trocarem e combinarem conhecimentos (JOIA, 2007;

i) Armazenamento do conhecimento,

iii) Transmissdo do Conhecimento, que ocorre pela interacao entre as

iv) Treinamento,

LEMOS, 2008) e; iv) Rede Social Digital, que permite capturar o conhecimento
tacito, conectar pessoas, acelerar e facilitar a comunicacéo, construir canais
para catalogar ideias e sugestdes; e, em outros casos, automatizar trabalhos
do conhecimento (CARVALHO, 2003; MUSSI; ANGELONI, 2011).
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Quadro 5: Fatores Gestdo do Conhecimento: reconhecimento e recompensa,
armazenamento do reconhecimento, transmisséo do conhecimento,

treinamento, rede social digital

ltem | Descrigdo Autores
Gl A empresa encoraja e recompensa o resultado do trabalho realizado | Davenport e Prusak (2003)
em equipe.
GC2 Sinto-me motivado a compartilhar o conhecimento que possuo com  Davenport e Prusak (2003)
outras pessoas pois a empresa valoriza e recompensa esta atitude.
Todos na empresa sdo treinados nas suas atividades especificas e | Hansen, Nohria, Tierney
GC3 ' através de provas sdo medidos se adquirimos o conhecimento  (1999)
necessario.
Gea A empresa incentiva minha participagdo em treinamentos internos e | Hansen, Nohria, Tierney
externos a empresa para ampliar meus conhecimentos. (1999)
GC5 Os funcionérios mai_s_experientes Qa empresa sép incentivados pela  Murray e Peirefitte (2007);
a empresa a transmitir seu conhecimento aos mais novos. Lemos (2008)
GCB Os funcionérios mais experientes da empresa transmitem, de forma  Murray e Peirefitte (2007);
espontanea, seu conhecimento aos mais novos. Lemos (2008)
GC7 Os empregado_s detém a maior parte do conhecimento que a Joia (2007); Lemos (2008)
empresa possui.
Ges Existe uma base _de dado~s do conheu_mento na empresa onde Joia (2007); Lemos (2008)
encontro qualquer informag&o que necessito.
Utilizo as redes sociais para desenvolver minhas atividades de  Carvalho (2003); Mussi e
GC9 -
trabalho. Angeloni (2011)
Carvalho (2003); Carvalho
GC10 | O uso das redes sociais melhora meu desempenho no trabalho (2003); Mussi e Angeloni
(2011)

Fonte: Adaptado de Hansen, Nohria, Tierney (1999); Carvalho (2003); Davenport e
Prusak (2003); Joia (2007); Murray e Peirefitte (2007); Lemos (2008).

Percebe-se que o capital intelectual é a fonte de vantagem competitiva

das empresas e todos 0s recursos em tecnologia, organizacao, informacéo,
educacdo e skill sdo recursos baseados no conhecimento que diferem
significativamente a partir do recurso material. O valor de uma organizacao,
entao, reutilizar o

esta na capacidade dessa criar, compartilhar e

conhecimento.

3 METODOLOGIA

Com o objetivo de analisar a influéncia dos fatores relevantes a
transferéncia do conhecimento tecnolégico em uma organizacao, foi elaborada
uma analise da bibliografia utilizando a técnica de revisdao ampla da literatura
acerca do tema transferéncia e compartilhamento do conhecimento. A pesquisa
€ de natureza quantitativa, a nivel descritivo quanto aos fins. Segundo Cooper

e Schindler (2016) métodos quantitativos garantem a objetividade da pesquisa.
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Como estratégia de pesquisa optou-se pelo estudo de caso da CEMIG. O
universo da pesquisa € composto 8.692 colaboradores, de todos os niveis
hierarquicos. Para a pesquisa, obteve-se um total de 953 respondentes validos.
Salienta-se que em toda base de dados ndo houve nenhuma célula em branco.

A coleta dos dados se deu por meio de um questionario estruturado
disponibilizado na intranet da empresa (Sharepoint), composto por 75 questdes
baseadas na escala likert de cinco pontos. Essa escala foi padronizada para
gue a escala oscilasse de -1 a 1. Os valores positivos da escala significam que
o individuo possui uma opinido concordante com o item, e 0s valores negativos
que o individuo possui uma discordancia do item. As variaveis quantitativas
foram calculadas pela média e o desvio-padrdo. Para apresentar e comparar
os itens e os indicadores de cada constructo, a média e o intervalo percentilico
bootstrap de 95% de confianga foram utilizados. O modelo de mensuragéao por
meio de pesos e o0 modelo dos coeficientes foram comparados, utilizando os
intervalos de confianca via bootstrap. Devido a presenca de constructos de
segunda ordem, também foi utilizada para tratar essa caracteristica da
estrutura de mensuracao, a abordagem Two-Step. O software utilizado para as
andlises foi o software R (verséo 3.3.0).

4 APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Essa secdo estabelece a apresentacdo, andlise e discussdo dos dados
resultantes da pesquisa elaborada por meio do questionario estruturado, para
atender ao objetivo proposto pelo estudo de, analisar a influéncia dos fatores
relevantes a transferéncia do conhecimento tecnolégico em uma organizacéo.
O estudo é composto por 75 questdes, sendo quatro caracterizadoras da
amostra, 18 questbes relacionadas a transferéncia do conhecimento, 24
questdes relacionadas a utilizagdo e importancia de ferramentas e 29 questbes
relacionadas a 15 constructos- Tempo, Linguagem, Confianga, Conhecimento

Valorizado, Poder, Ambiente Favoravel, Rede de Relacionamento, Hierarquia,
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Midia, Reconhecimento e Recompensa, Treinamento, Transmissao de
Conhecimento, Armazenagem do Conhecimento, Redes Sociais Digitais e

Compartilhamento do Conhecimento Tacito.

4.1 Apresentacao da andlise descritiva da amostra

Em busca da compreensao dos respondentes e das variaveis propostas,
foi realizada a andlise descritiva das variaveis caracterizadoras da amostra.
Identificou-se que o “profissional Plano Técnico, Administrativo e Operacional -
PTAO” é a fungdo mais frequente na pesquisa (68,84%). A maioria dos
individuos possuem ensino superior completo (64,64%) e possuem entre 36 e
50 anos. Esse resultado aderece a pesquisa um grau de confianca nas
respostas, devido a maturidade e boa instrucdo dos respondentes.

O primeiro passo da pesquisa foi analisar cada constructo sugerido no
modelo. Verificou-se os fatores Idiossincraticos, quanto ao Tempo, Linguagem

e Comunicacdo. Os resultados sdo mostrados na tabela 1.

Tabela 1. Média dos itens Tempo, Linguagem e Comunicacao

Constructo Iltens Mzdl IC - 95%*

Eu tenho tempo e oportunidade para compartilhar com e receber

Tempo . 0,17 @ [0,13; 0,20]
conhecimento de outras pessoas.
A empresa incentiva que eu tenha tempo para compartilhar o 048 | [0,44: 0,51]
. conhecimento que possuo com outras pessoas.
Linguagem

Tenho facilidade de compartilhar verbalmente o conhecimento que
possuo.

Conheco e entendo todas as terminologias usadas na empresa 0,55 ' [0,52; 0,58]

0,19 | [0,16;0,23]

Comunicaca | Sinto-me seguro ao compartilhar informacdes e conhecimento com
o meus colegas.
S6 compartilho meu conhecimento com colegas que também
compartilham seu conhecimento comigo.

-0,45 | [-0,49; -0,41]

0,17 | [0,13; 0,20]

Fonte: Dados da pesquisa

Em relagéo ao Tempo, os participantes tenderam em meédia a concordar
gue possuem tempo e oportunidade para compartilhar e receber conhecimento,
bem como recebem incentivos para que isso ocorra. Esse resultado é positivo
para a pesquisa, haja vista que um dos principais fatores que impedem a

transferéncia e o compartilhamento do conhecimento tacito é a falta de tempo
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(SZULANSKI, 1996). Segundo Lemos (2008) apesar do excesso de trabalho e
do pouco tempo cabe, aos empregados promover as oportunidades para
disponibilizar tempo para a transferéncia do conhecimento tacito pela
organizacdo. O que pode ser uma vantagem a empresa pesquisa.

O indicador Linguagem apresenta como resultado a tendencia a
concordancia para os itens. “Tenho facilidade de compartilhar verbalmente o
conhecimento que possuo” e “Conhego e entendo todas as terminologias
usadas na empresa”. Esse resultado salienta a necessidade de que ndo pode
haver falha para a transferéncia do conhecimento tacito e, por isso, faz-se
necessaria uma linguagem comum (SZULANSKI; 1996; HALDIN-HERRGARD,
2000; DAVENPORT; PRUSAK, 2003; DISTERER, 2003). Observa-se que 0s
participantes entendem que néo possuem dificuldade em se fazer entendidos e
0s empregados estao habituados com a linguagem da empresa, 0 que facilita a
interagcdo e o compartiihamento do conhecimento tacito. Nesse caso, a
linguagem ndo é uma barreira a transferéncia do conhecimento tacito na
CEMIG.

Em continuidade, a relacdo de confianca € um dos fatores primordiais
para que haja sucesso na transferéncia (SZULANSKI, 1996; ROBERTS, 2000;
DAVENPORT; PRUSAK, 2003 SUN; SCOTT, 2005). Para o item confianca os
participantes tenderam em média a concordar com a questdo do item “Sinto-me
seguro ao compartilhar informacdes e conhecimento com meus colegas” e, em
contrapartida, os participantes tenderam a discordar do item “S6 compartilho
meu conhecimento com colegas que também compartilham seu conhecimento
comigo”. O resultado demonstra que existe confianca para transferéncia e
compartilhamento do conhecimento entre os participantes, havendo pouca
restricdo para a transferéncia de conhecimento tacito. O estudo de Lemos
(2008) salienta que o nivel de confianca na empresa para a troca de
conhecimento é influenciado pelo bom ambiente e pelo baixo nivel de disputas
internas, o que facilita a interacdo e troca de conhecimento tacito entre os
empregados. E possivel que os fatores apresentados por Lemos (2008)

também sejam influenciadores do resultado encontrado nessa pesquisa, na

Inf. Inf., Londrina, v. 23, n. 2, p. 538 — 565, maio/ago. 2018.
http://www.uel.br/revistas/informacao/
550



Marcela Augusta da Silva Gomes Silveira, Marta Araudjo Tavares Ferreira, Ricardo Viana
Carvalho de Paiva

Gestao de processo de compartilhamento do conhecimento tecnolégico em uma empresa do
setor elétrico (CEMIG)

CEMIG.

A avaliacao do fator Cultura Organizacional é apresentado na tabela 2.
Esses fatores sdo compostos por Conhecimento valorizado, Poder e Ambiente
Favoravel. Em relacdo ao Conhecimento valorizado os participantes tenderam
em meédia a discordar com a questao “A empresa conhece e valoriza minhas
habilidades pessoais no meu trabalho” e tenderam a concordar com o item
“Sinto-me a vontade de sugerir e opinar com meus superiores em reunides”.
Lemos (2008), em seus estudos ja salientava que contribuicbes baseadas em
intuicdo feitas por individuos mais experientes com muitos anos de casa e
reconhecidos pelo conhecimento que possuem, como consultores e analistas
seniores, sdo mais aceitas do que sugestbes de funcionarios mais novos”
(LEMOS, 2008, p. 90).

Tabela 2 - Média dos itens conhecimento Valorizado, Poder e Ambiente

Favoravel
Médi

Constructo Itens a IC - 95%*

A empresa conhece e valoriza minhas habilidades pessoais no meu
Conhecimen | trabalho.
to Valorizado | Sinto-me a vontade de sugerir € opinar com meus superiores em
reunides.

-0,07 | [-0,10; -0,03]

0,33 | [0,29; 0,36]

O conhecimento nao é fonte de poder na empresa. -0,08 | [-0,12; -0,04]

Poder Sou valorizado pelo meu conhecimento e ndo pelo o conhecimento

qgue compartilho.
A cultura da empresa favorece o questionamento ao trabalho de
Ambiente | colegas.
Favoravel | Sinto-me a vontade de ter opinido diferente a respeito de um
assunto na empresa.

-0,03  [-0,06; 0,00]
-0,08  [-0,11; -0,04]

0,18 = [0,14;0,21]

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que apesar dos participantes se sentirem a vontade para
exporem suas opinides com o0s superiores, fator esse que ja havia sido relatado
no item confianca, ainda existe uma percepc¢ao, de que ndo ha valorizagdo das
habilidades pessoais no ambiente da organizacdo. A falta de reconhecimento
das habilidades pessoais pode fazer com que, em determinados momentos, a
transferéncia do conhecimento tacito seja mitigada ou até mesmo ineficiente
para a organizacdo. Por isso, esse é um aspecto necessario de observacdo na
empresa pesquisada, haja vista que colaboracdo e confianga ainda existem

internamente.
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Para o indicador Poder, o resultado apresentou que 0s participantes
tenderam em média a discordar com a questao “O conhecimento nao é fonte
de poder na empresa”. Ja no item “Sou valorizado pelo meu conhecimento e
nao pelo conhecimento que compartilho”, apesar da média estar negativa, o
intervalo bootstrap contém o zero, evidenciando que os individuos nao tendem
a concordar nem discordar desta questdo. Lemos (2008) em seu estudo,
apresenta que a grande maioria dos participantes considera o conhecimento
tacito como fonte de poder, o que dificulta a transferéncia de conhecimento
tacito. Fator esse encontrado também na pesquisa.

Lemos (2008) destaca que, podem haver duas visdes distintas entre os
empregados novos e antigos da empresa: na visdo dos empregados mais
novos, 0s empregados mais antigos se sentem ameacados por eles e, por isso,
nao transferem o conhecimento que possuem. Em contrapartida, 0s
empregados mais experientes consideram que esta cultura melhorou muito em
relacdo ao passado, apesar de ainda existir em menor grau. Esse é um fator
gue deve ser melhor identificado pela CEMIG, por se tornar inibidor durante o
processo de transferéncia. Colaboradores podem deixar de compartilhar
conhecimento por receio de perder poder e até mesmo cargos.

Quanto ao ambiente favoravel, Sun e Scott (2005) dizem que um
ambiente psicologicamente seguro para expressar e experimentar diferentes
opinides e ideias € um dos fatores que facilita a dissemina¢éo de conhecimento
tacito numa organizacao. Nesse estudo, os participantes tenderam em média a
discordar que “A cultura da empresa favorece o questionamento ao trabalho de
colegas”, mas tendem a concordar do item “Sinto-me a vontade de ter opinido
diferente a respeito de um assunto na empresa”. Os participantes se sentem a
vontade para terem opinido diferente a respeito de um determinado assunto na
empresa. Entretanto, o ambiente da organizacdo n&o favorece o
guestionamento ao trabalho de colegas. Os empregados buscam preservar 0s
relacionamentos pessoais em detrimento da discussdo que promove O

compartilhamento do conhecimento tacito. Normalmente, quando ha maior
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liberdade e familiaridade entre as pessoas é que as criticas ocorrem de forma
mais espontanea dentro de um grupo de trabalho.

O fator Estrutura Organizacional é composto por Redes de
Relacionamento, Hierarquia e Midia. A analise desses fatores é apresentada
na tabela 3.

Tabela 3 - Média dos Itens Rede de Relacionamento, Hierarquia e Midia

Constructo Iltens Média IC - 95%*

Eu sei exatamente quem na empresa possui 0 conhecimento

especifico que pode ajudar o meu trabalho. 021 [0.17;0.24]

Rede de
Relacionamento | pesconheco quem detém o conhecimento mais profundo de

determinado assunto dentro da empresa. -0.07 [0,11;-0,04]

Tenho acesso as pessoas que detém o conhecimento tacito que
necessito, independente do nivel hierarquico em que se 0,18 @ [0,14;0,21]

Hierarquia  €ncontra.

Sinto-me a vontade de pedir ajuda quando a posi¢do de quem

detém o conhecimento € superior a minha 040 | [0,37;043]

A midia que mais utilizo para interagir com pessoas na empresa

cujo conhecimento é importante para meu trabalho é a conversa | 0,14 @ [0,10; 0,18]
pessoal.

A midia que mais utilizo para interagir com pessoas ha empresa,

cujo conhecimento é importante para o meu trabalho é através | 0,40 @ [0,37; 0,43]
de e-mail, telefone, memorandos, relatérios e afins.

Midia

Fonte: Dados da pesquisa.

Para Rede de Relacionamento os participantes tenderam, em média, a
concordar com o item “Eu sei exatamente quem na empresa possui O
conhecimento especifico que pode ajudar o meu trabalho” e, em contrapartida
tenderam a discordar do item “Desconheco quem detém o conhecimento mais
profundo de determinado assunto dentro da empresa”. Identificar tanto a
necessidade que se tem de determinado conhecimento quanto o conhecimento
para atender a esta necessidade é uma das dificuldades para a efetiva
transferéncia de conhecimento tacito (SZULANSKI, 1996; O'DELL; GRAYSON,
1998; DAVENPORT; PRUSAK, 2003). Apesar de a empresa em estudo ser de
grande porte, observa-se que o0s participantes sabem quem detém e onde
buscar o conhecimento especifico para ajudar no trabalho. Aspecto esse que
também foi ressaltado no item confianga e conhecimento valorizado.

Para Hierarquia os respondentes tenderam em média, a concordar com

todos os itens: “Tenho acesso as pessoas que detém o conhecimento tacito

Inf. Inf., Londrina, v. 23, n. 2, p. 538 — 565, maio/ago. 2018.
http://www.uel.br/revistas/informacao/
553



Marcela Augusta da Silva Gomes Silveira, Marta Araudjo Tavares Ferreira, Ricardo Viana
Carvalho de Paiva

Gestao de processo de compartilhamento do conhecimento tecnolégico em uma empresa do
setor elétrico (CEMIG)

que necessito, independentemente do nivel hierarquico em que se encontra” e
“Sinto-me a vontade de pedir ajuda quando a posicdo de quem detém o
conhecimento € superior a minha”. Percebe-se que mesmo quando a pessoa
nao tem acesso a quem detém o conhecimento, os participantes se sentem a
vontade em pedir ajuda aos demais, sejam superiores ou ndo. O resultado
desse item é importante para a organizacdo em estudo, haja vista que as
pessoas ndo sio inacessiveis em virtude do nivel hierarquico que ocupam. E
necessario que as pessoas estejam acessiveis quando se necessita de seu
conhecimento, independentemente de sua posi¢céo hierarquica na organizacao,
para que a transferéncia do conhecimento tacito ocorra (SZULANSKI, 1996;
FAHEY; PRUSAK, 2001; DISTERER, 2003).

Em relacdo a midia os participantes tenderam em média a concordar
com as questbes “A midia que mais utilizo para interagir com pessoas na
empresa cujo conhecimento é importante para meu trabalho é a conversa
pessoal’ e “A midia que mais utilizo para interagir com pessoas na empresa,
cujo conhecimento é importante para o meu trabalho é através de e-mail,
telefone, memorandos, relatérios e afins”. Apesar de os participantes
reconhecem a importancia da interacdo pessoal, conforme ja havia sido
indicado e salientado por Leonard e Sensiper (1998), Stwart (1998) e Roberts
(2000), ainda se utiliza e-mail, telefone, memorandos e afins para ocorréncia
das intera¢cfes. Resultado contraditério quando se observa que na empresa em
guestdo se tem tempo para interagdes, para aprendizados e reconhece-se a
importancia da face a face, mas os meios formais ainda sao mais utilizados.

O fator Estratégia de Transferéncia do Conhecimento, apresenta os itens
Reconhecimento e recompensa, Treinamento, Transmissdo de Conhecimento,

Armazenagem do Conhecimento e Redes Sociais na tabela 4.

Inf. Inf., Londrina, v. 23, n. 2, p. 538 — 565, maio/ago. 2018.
http://www.uel.br/revistas/informacao/
554



Marcela Augusta da Silva Gomes Silveira, Marta Araudjo Tavares Ferreira, Ricardo Viana
Carvalho de Paiva

Gestao de processo de compartilhamento do conhecimento tecnolégico em uma empresa do
setor elétrico (CEMIG)

Tabela 4 - Média dos Itens Reconhecimento e Recompensa, Treinamento,
Transmissao do Conhecimento, Armazenamento do Conhecimento e Redes

Sociais Digitais
Médi

Constructo Itens a IC - 95%*

A empresa encoraja e recompensa o resultado do trabalho

Reconheciment | realizado em equipe. -0.14 | [-0,18;-0,10]

oe Sinto-me motivado a compartilhar o conhecimento que possuo
Recompensa | com outras pessoas pois a empresa valoriza e recompensa esta | -0,15 | [-0,19; -0,12]
atitude.

Todos na empresa séo treinados nas suas atividades especificas
e através de provas sao medidos se adquirimos o conhecimento | -0,28 | [-0,32; -0,25]
Treinamento | necessario.
A empresa incentiva minha participagdo em treinamentos internos
e externos a empresa para ampliar meus conhecimentos.
Os funcionarios mais experientes da empresa séo incentivados
Transmissdo de | pela a empresa a transmitir seu conhecimento aos mais novos.
Conhecimento | Os funcionarios mais experientes da empresa transmitem, de
forma esponténea, seu conhecimento aos mais novos.
Os empregados detém a maior parte do conhecimento que a
empresa possuli.
Existe uma base de dados do conhecimento na empresa onde
encontro qualquer informagéo que necessito.
Utilizo as redes sociais para desenvolver minhas atividades de

Redes Sociais | trabalho.
Digitais

-0,12 | [-0,16; -0,08]
-0,22 | [-0,26; -0,18]
0,05  [0,02;0,09]

Armazenagem 0,53 | [0,50; 0,56]

do
Conhecimento

-0,24 | [-0,28; -0,21]
-0,34  [-0,38; -0,30]

O uso das redes sociais melhora meu desempenho no trabalho -0,17 ' [-0,21;-0,13]

Fonte: Dados da pesquisa.

No indicador Reconhecimento e Recompensa 0s participantes tenderam
em meédia a discordar com as questdes “A empresa encoraja e recompensa 0
resultado do trabalho realizado em equipe” e “Sinto-me motivado a compatrtilhar
0 conhecimento que possuo com outras pessoas pois a empresa valoriza e
recompensa esta atitude”. O resultado dessa pesquisa contraria as ideias de
Szulanski (1996). Para o autor, as pessoas precisam ser adequadamente
reconhecidas e recompensadas para que sejam motivadas a compartilhar o
conhecimento que possuem. O resultado apresenta que na organizacéo
estudada entende-se que o0 reconhecimento dos profissionais pela sua
contribuicdo para a empresa € suficiente para incentivar o compartilhamento de
conhecimento. Porém, o resultado foi similar aos encontrados no estudo de
Lemos (2008). O sistema de reconhecimento e recompensa das empresas
estudadas privilegia o trabalho individual em detrimento do trabalho em grupo,
0 que é um fator restritivo a transferéncia de conhecimento tacito e precisa ser

aprimorado na empresa pesquisada.
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Com o indicador Treinamento, os respondentes também tenderam a
discordar das questdes “Todos na empresa sado treinados nas suas atividades
especificas e através de provas sdo medidos se adquirimos o conhecimento
necessario” e “A empresa incentiva minha participagdo em treinamentos
internos e externos a empresa para ampliar meus conhecimentos”. Durante a
pesquisa, observou-se que a empresa estudada reduziu consideravelmente o
investimento em treinamento interno e externo e, no momento, ndo se
vislumbra a utilizacdo de praticas mais individualizadas de treinamento. A falta
de perspectiva e de treinamento pode ser um fator inibidor. Autores como Joia
(2007) e Fleury e Oliveira Junior (2001) salientam que o treinamento € uma
atividade estratégica e que conduzem a um aumento das habilidades e da
motivacdo dos empregados. Dessa forma, a propria organizacdo pode estar
dificultando a transferéncia de conhecimento de alta especificidade.

JA& no resultado do item Armazenagem do Conhecimento, o0s
participantes tenderam, em média, a concordar com a questdo “Os
empregados detém a maior parte do conhecimento que a empresa possui’ e a
discordarem com “Existe uma base de dados do conhecimento na empresa
onde encontro qualquer informacado que necessito” Esse resultado reflete as
pesquisas de Nonaka e Takeuchi (1997), Hansen, Nohria e Tierney (1999) e
Joia (2007). O investimento em tecnologia da informacdo ndo € apropriado
para a estratégia de personalizacéo, pois o conhecimento tacito ndo é passivel
de codificacdo. Nesta estratégia, a empresa acredita na experiéncia acumulada
por seus funcionarios, pois o conhecimento esta relacionado diretamente a
pessoa que o0 desenvolveu. Observa-se que o empregado detém o
conhecimento tacito e ndo ha registros fisicos sobre esses conhecimentos. A
maioria dos participantes afirma que o conhecimento da empresa esta nas
pessoas e que o conhecimento mais relevante ndo é passivel de formalizacao.

Em continuidade, na avaliagdo das Redes Sociais Digitais, que foi
proposto e inserido no modelo, os participantes tenderam a discordar dos itens
“Utilizo as redes sociais para desenvolver minhas atividades de trabalho” e “O

uso das redes sociais melhora meu desempenho no trabalho”. Conexao entre
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os individuos que constituem as redes sociais digitais passam a existir quando
individuos se utilizam dos recursos tecnoldgicos para a sua interacdo (NEVES,
2007). As organizacdes podem se beneficiar das redes sociais digitais e das
midias sociais pela sua presenca em diferentes areas (MUSSI; ANGELONI,
2011). Do ponto de vista intraorganizacional, a ado¢ao de midias sociais pode
auxiliar na comunicagao interna, bem como na construgdo de uma cultura
compartilhada (ANGELONI, 2008). Nessa perspectiva, o resultado desse item
reflete que, na CEMIG, a relacdo uso x importancia das redes sociais digitais
no compartiihamento ou transferéncia do conhecimento estd abaixo do
esperado considerando que a empresa € uma empresa de base tecnoldgica.

O resultado para o indicador Compartilhamento do Conhecimento Tacito
também teve como média a concordancia dos itens “Eu compartilho o
conhecimento tacito que possuo com meus colegas” e “Meus colegas
compartilham comigo o conhecimento tacito que possuem”. Percebe-se
similaridade dos resultados obtidos nessa pesquisa em relacdo ao estudo de
Lemos (2008). O autor identificou que, na empresa estudada “os participantes
transferem o conhecimento tacito que possuem. Entretanto, a percepcao é um
pouco diferente quando se trata de adquirir o conhecimento tacito. Os
participantes afirmam que algumas pessoas relutam em transferir o
conhecimento tacito que detém” (LEMOS, 2008, p. 109). Assim, observa-se
que o compartilhamento do conhecimento tacito entre os individuos ndo € um
processo natural e frequente, como esperado para uma empresa de grande
porte, de base tecnoldgica e que tem investido constantemente em recursos

para a gestdo do conhecimento.

4.2 A influéncia dos fatores relevantes a transferéncia do conhecimento
tecnolégico

Para verificar a qualidade do ajuste dos modelos e seus constructos,
foram utilizados 0 R? e 0 GoF. O R? representa, em uma escala de 0 a 100, o

quanto os constructos independentes explicam os dependentes, sendo que
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quanto mais proximo de 100% melhor. J& o GoF é uma média geométrica da
média das AVEs dos constructos com a média dos R? do modelo. Ele varia de
0% a 100%, ndo havendo ainda valores de corte para considerar um ajuste
como bom ou ruim, mas sabe-se que quanto mais préximo de 100% melhor o
ajuste (HAIR, et al., 2009).

A tabela 5 apresenta os resultados encontrados na pesquisa quanto a
influencia dos fatores de transferéncia do conhecimento tacito: Idiossincraticos,
Cultura e Estrutura Organizacional e Estratégia de Transferéncia do
Conhecimento.

Tabela 5 - Modelo Estrutural

E.P.|I.C. - .
Constructo Itens B B) | 95 Valor-p R
[0,20
Fatores ldiossincraticos 0%2 Oéo ; 0,000
0,35]
o L 0,0 00 y ,
Transferéncia = Cultura Organizacional 5 4 0,04; 0,280
do 0,15] o
Conheciment 01 00 [0,09 31,80%
o Téacito Estrutura Organizacional ! ) ; 0,000
7 3
0,24]
. . [0,15
Estratégia de Transferéncia do 0,2 0,0 )
! ; 0,000
Conhecimento 2 4 0,30]

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao se analisar 0s constructos em relacdo a Transferéncia do
Conhecimento T4&cito, ldentificou-se que, quanto maior forem os Fatores
Idiossincraticos, da Estrutura Organizacional e da Estratégia de Gestdo do
Conhecimento maior sera a Transferéncia de Conhecimento Tacito. Isso
porque h& uma relacdo positiva (valor-p=0,000) e significativa (Fatores
Idiossincraticosdos =0,27 [0,20; 0,35]; Estrutura Organizacional =0,17 [0,09;
0,24]; Estratégia de Gestdo do Conhecimento 3=0,22 [0,15; 0,30]) dos fatores
propostos. Em contrapartida, ndo houve influéncia significativa da Cultura
Organizacional sobre a Transferéncia de Conhecimento Tacito. Resultados que

podem ser observados na Figura 1.
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Figura 1 - Modelo Estrutural Proposto

Conhecimento = Ambiente
a=0,44 Linguagem Valorizado 034 a=0,15 Favordvel
"O,qq. U;EJ a=0,

Cultura
Organizacional

05t
sl @ GoF =44,38%

Estratégia de
Transferéncia do
Conhecimento

Fatores
Idiossincraticos

Transferéncia de
Conhecimento
Técito
R2=31,20%

Estrutura
Organizacional

a=031

=0
R.eounhzclmerlto S +15 Redes Sociais
e Reoumpensa o =0, 31 C,’g-) Digitais
Hierarquia Rede de
a Relacionamento
T nto Transmlssao de
reiname: Conheamenln

Fonte: Dados da pesquisa.

O resultado dessa pesquisa confirma que o conhecimento tacito e seu
compartilhamento depende diretamente dos processos estruturais da
organizacdo, bem como do proprio individuo detentor do conhecimento.
Fatores esses salientados por Szulanski (1996), Nonaka e Takeuchi, 1997 e
Grant (2007) em seus estudos. Portanto, considera-se que o fator
idiossincratico € determinante para o compartilhamento do conhecimento tacito,
haja vista que sem confianca, tempo, talento e habilidades de linguagem a
transferéncia do conhecimento pode nao ser eficaz.

Porém, chama-se a atencdo para o aspecto cultural. Faz-se necessario
eliminar as barreiras a livre circulagdo do conhecimento e informacdo nas
organizacdes, criando condigbes certas, infraestruturas organizacionais e
técnicas, gerenciamento dos funcionarios e da cultura da empresa, o que néo
foi identificado como fator influenciador na pesquisa. Cabe a organizacéo
estimular mecanismos e ag0es que facilitem a interacdo e comunicagao dentro
da empresa e a utilizagdo dos sistemas que assegurem a efetiva comunicagéo
e integracao de esfor¢cos (DAFT; LENGEL, 1986).
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Os Fator Idiossincraticos, Cultura  Organizacional, Estrutura
Organizacional e Estratégias de Transferéncia do Conhecimento, forma
capazes de explicar 31, 80% da Transferéncia do Conhecimento Tacito. Sendo
os Fator Idiossincraticos (0,27) e as Estratégias de Transferéncia do
Conhecimento (0,22), maiores influenciadores da Transferéncia desse
conhecimento. Nessa perspectiva, salienta-se os dizeres de Hansen, Nohria e
Tierney, 1999 e Joia, 2007, em que o conhecimento tacito, por ser obtido por
de processos pessoais, mas ndo pode ser gerenciado de forma similar ao
conhecimento explicito, que € facilmente estruturado. Por isso, os Fatores
Idiossincraticos, Cultura e Estrutura Organizacional e Estratégias de
Transferéncias do Conhecimento sdo influenciadores no processo de

Transferéncia do Conhecimento Tacito na organizacao.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esse estudo buscou analisar a influéncia dos fatores relevantes a
transferéncia do conhecimento tecnoldgico na CEMIG. Reconhece-se, por meio
dos levantamentos tedrico realizados, que a transferéncia do conhecimento
tacito é um fator relevante para as organizacbes por ser fonte de vantagem
competitiva organizacional. Pelo estudo identificou-se que a CEMIG néo possui
uma politica ou estratégia definida para incentivar a transferéncia do
conhecimento tacito e o estudo ndo mostrou nenhuma restricdo com relacao
aos fatores idiossincraticos. Percebeu-se que entre os empregados a
linguagem flui espontaneamente e h4 uma boa relacdo de confianca. Pode-se
constatar também que o tempo ndo é um fator inibidor. Porém, observou-se
que a cultura organizacional da empresa ainda € um aspecto a ser tratado em
relacdo ao compartilhamento do conhecimento tacito.

A organizacdo ndo valoriza o conhecimento baseado na experiéncia
pessoal, mesmo que esse ainda seja visto como fonte de poder pelos
empregados. Acredita-se que as mudancas ocorridas nos ultimos quinze anos

de caréater regulatorio, estratégico e organizacional, a rapida reducdo do quadro
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proprio e o longo periodo sem contratar novos empregados tenha agravado
essa situacao. Essa pesquisa contribui para o aprofundamento dos estudos
sobre transferéncia e compartihamento do conhecimento com o
desenvolvimento de um modelo tedrico que buscou explicar as relacdes
existentes entre os constructos e a estratégia de gestdo do conhecimento
adotada na empresa.

Por tratar-se de um estudo de caso unico e holistico, baseado nas
percepcbes dos préprios participantes sobre a transferéncia e
compartilhamento do conhecimento téacito na CEMIG, seu resultado n&o pode
ser generalizado para além do caso analisado. Em virtude da particularidade do
caso estudado, o modelo proposto pode ser objeto de novas pesquisas, de
maneira a enriquecer 0 conhecimento tedrico sobre a transferéncia e
compartilhamento do conhecimento tacito e, se 0 modelo proposto se aplica a

outra organizagao.
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MANAGEMENT OF THE PROCESS OF SHARING
TECHNOLOGICAL KNOWLEDGE IN NA ELETRIC
SECTOR COMPANY (CEMIG)

ABSTRACT

Introduction: The transfer of tacit knowledge is a competitive advantage factor for
organizations. In this context, this study aims to analyze the influence of relevant
factors on the transfer of technological knowledge in an organization. Objective: It
sought to understand the theories and concepts applied to knowledge, knowledge
management and the transfer and sharing of knowledge. Methodology: To achieve
this goal, a structured questionnaire was applied, with likert scale of 5 points. This
research is a descriptive, quantitative research that has the object of analysis the
Energy Company of Minas Gerais- CEMIG. Results: As a result, it has been identified
that the company does not have a defined policy or strategy to encourage the transfer
of knowledge and still needs to improve the organizational culture that encourages its
transmission. Although there are no restrictions on idiosyncratic factors and
organizational structure. Conclusions: It is concluded that Time, Language,
Confidence, Valued Knowledge, Power, Favorable Environment, Relationship Network,
Hierarchy, Media, Recognition and Reward, Training, Knowledge Transmission,
Knowledge Storage, Digital Social Networks are direct influencers of Tacit Knowledge
Sharing.

Descriptors: Knowledge. Knowledge management. Transfer of knowledge. Sharing of
knowledge. Electrical sector.

GESTION DE PROCESOS DE TRANSFERENCIA DE
CONOCIMIENTO TECNOLOGICO EN UNA EMPRESA
DEL SECTOR ELECTRICO (CEMIG)

RESUMEN

Introduccién: La transferencia del conocimiento tacito es un factor de ventaja
competitiva para las organizaciones. En este sentido, este estudio tiene como objetivo
analizar la influencia de los factores importantes de la transmision del conocimiento
tecnolégico en una organizacion. Objetivo: Se indagé la comprension de las teorias y
los conceptos aplicados al conocimiento; a la gestion, transferencia y a la forma de
compartir el conocimiento. Metodologia: Para alcanzar este objetivo, se aplicd un
cuestionario estructurado con la escala liker de 5 puntos. Esta investigacion es
descriptiva y cualitativa que tiene como objeto de andlisis la Compafiia Energética de
Minas Gerais — CEMIG. Resultados: El estudio obtuvo resultados que demostraban
gue la empresa no posee una politica o estrategia definida para incentivar la
transferencia del conocimiento y ademas necesita mejorar la cultura organizacional
existente para que incentive dicha transmisién. A pesar que no existen restricciones en
cuanto a los factores idiosincraticos y estructura organizacional. Conclusiones: Se
concluy6 que los factores Tiempo, Lenguaje, Confianza, Valorizacion del
Conocimiento, Poder, Ambiente Favorable, Redes de Relacionamiento, Jerarquia,
Medios de Comunicacion, Reconocimiento y Recompensa, Entrenamiento,
Transmision y Almacenamiento del Conocimiento, Redes Sociales Digitales influyen
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directamente en la transferencia del Conocimiento Tacito.

Descriptores: Conocimiento. Gestion del conocimiento. Transferencia del
conocimiento. Compartir conocimiento. Sector eléctrico.
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