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RESUMO

O conhecimento € considerado, atualmente, um dascigais recursos
organizacionais, pois possibilita o alcance deagan competitiva, e a sua gestao representa
um dos principais desafios para as organizacOeteroporaneas. O compartilhamento de
conhecimento, processo pelo qual uma unidade édafepelo conhecimento ou pela
experiéncia de outra unidade, € considerado um piiogipais processos da gestdo do
conhecimento, pois possibilita melhorias no desemmpedas organizacdes através do
aumento do valor dos ativos de conhecimento. O adifiamento de conhecimento é
composto por outros dois processos, a doagao deciomento, que consiste na comunicagéo
do capital intelectual de um individuo para outes, coleta de conhecimento, definido pela
consulta a outros individuos, fazendo-os compartillseu capital intelectual. O
compartilhamento pode ocorrer tanto a nivel intganizacional, isto €, de forma interna a
organizacdo, quanto de forma externa, a niveldrgaenizacional. A capacidade absortiva,
que consiste na capacidade da organizacdo em raalicimvos conhecimentos aos pré-
existentes, € proposta como mediadora entre o atithpmento de conhecimento e o
desempenho organizacional, mensurado, neste toal@dh uma perspectiva de desempenho
auferido benchmarkinyy Desta forma, € proposto o0 seguinte objetivoekgpisa: verificar a
relacdo dos processos de compartiihamento de comdr@o interorganizacional e intra-
organizacional, mediados pela capacidade absokdom, 0 desempenho organizacional. A
pesquisa foi realizada em duas etapas. A primgiralitativa, com o intuito de revisar e
avaliar o modelo tedrico desenvolvido a partir daigdo da literatura. Nesta etapa, foram
consultados, por meio de entrevistas semiestrudarais especialistas nos ramos de gestéo
do conhecimento e gestdo empresarial, utilizanddisende conteddo para tratamento dos
dados. Na etapa seguinte, com o intuito de valedanodelo de pesquisa, foi adotado o
método survey O instrumento foi respondido por membros da altbninistracdo das
empresas, tendo sido obtidos 241 questionariodogliOs dados foram analisados atravées da
andlise fatorial confirmatéria, gerando um modetontensuracéo valido. Na sequéncia, foi
proposto o modelo estrutural, de forma a explicaredacdes causais entre 0s constructos
estudados. Entre os principais resultados, foiiooaflo o papel mediador da capacidade
absortiva entre os processos de compartiihamentccamhdecimento e o desempenho
organizacional e a relacdo entre o compartilhamemiva-organizacional com o
interorganizacional e também com o desempenho,ospratiuzidas evidéncias empiricas
gue, mediados pela capacidade absortiva, os poscdescompartilhamento de conhecimento
possuem influéncia positiva no desempenho das izaygies. Por meio deste trabalho, foi
desenvolvido um modelo de mensuracédo, de formassilplitar sua utilizagdo em pesquisas
futuras sobre a relacdo dos constructos envolvidosm modelo estrutural, de forma a
contribuir para que sejam elucidadas varidveis pgossuem impacto no desempenho
organizacional. Gerencialmente, esta pesquisa agara 0 desenvolvimento de habilidades
relacionadas ao reconhecimento de fontes e uizdg conhecimento, pois constituem uma
capacidade que, se desenvolvida, impacta positivieenm® desempenho das organizacoes, e
também para a questdo de que os ativos relacior@dosnhecimento possuem uma maior
possibilidade de geracdo de valor se compartilhatt® os individuos e, também, com o
meio externo a organizacao.

PALAVRAS-CHAVE : Compartiihamento de Conhecimento, Capacidade r#iap
Desempenho Organizacional



ABSTRACT

Knowledge is currently considered a major orgaiona resource, as it can enable
the achievement of competitive advantage, and i@mnagement is a challenge for
contemporary organizations. The knowledge shadefined by the process by which a unit
is affected by the knowledge or experience of agotimit, is considered one of the main
processes of knowledge management, as it can emapl®vements in organizational
performance by increasing the value of knowledgsetas The knowledge sharing is
composed of two processes, the knowledge donatieimed by the communication of the
intellectual capital from one individual to anotlard the knowledge collection, which is the
consultation to others to get them to share thegllectual capital. The knowledge sharing
may occur both in the intra-organizational leveithim the limits of the organization, as the
inter-organizational level, with the external eoviment. The absorptive capacity, defined by
the organization's ability to add new knowledgethte pre-existing ones, is proposed as a
mediator between knowledge sharing and organizaltiperformance, measured in this work
by a benchmarking perspective. Thus, is proposedalowing research goal: to determine
the relationship of intra and inter-organizatiokabwledge sharing processes, mediated by
absorptive capacity, with organizational perform&an€he research was conducted in two
stages. The first, qualitative, in order to reviemd evaluate the theoretical model developed
from the literature review. At this stage, six estpeof knowledge management and business
management were consulted through semi-structunéglviews, and was used content
analysis to process the data. In the next steprder to validate the research model, the
survey method was adopted. The instrument was meggb by members of senior
management, and was obtained 241 valid questi@mailrhe data were analyzed using
confirmatory factor analysis, generating a validasmweement model. Further, the structural
model was proposed, in order to explain the caudakionships between the constructs.
Among the main results, was empirically demonstraitat, mediated by absorptive capacity,
the processes of knowledge sharing have posititheeimce in organizational performance.
The mediator role of absorptive capacity betweeowkedge sharing and organizational
performance was confirmed, as well the relationdlgéfween intra and inter-organizational
sharing and between intra-organizational sharind) performance. Through this work, we
developed a measurement model, thus allowing i&s s future research about the
relationship of the constructs involved, and a ctmal model, in order to contribute to
elucidate variables that have impact in organinaioperformance. Managerially, this
research points to the development of skills rdldtethe recognition and use of sources of
knowledge, since it is an ability that, if develdpgositively impacts the performance of the
organizations, and also to the question that tlsetaselated to knowledge have a greater
possibility of generating value if they are shatestween individuals and also with the
external environment to the organization.

KEYWORDS: Knowledge Sharing, Absorptive Capacity, Organizaid®erformance
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1 INTRODUCAO

Este capitulo estd estruturado da seguinte forraasetdo 1.1 € apresentada a
justificativa para o tema proposto. Em seguida,se@do 1.2, é descrito o problema de
pesquisa a ser estudado. Na terceira secéo, b.8efaidos os objetivos, geral e especificos,

deste trabalho. Por fim, na secdo 1.4, é apreseatadtrutura proposta para este trabalho.

1.1. JUSTIFICATIVA DO TEMA

Com o deslocamento da base das economias indusiti@, dos recursos naturais
para os ativos intelectuais, gestores e executorasn obrigados a analisar o conhecimento
subjacente aos seus negocios e, também, sua famadildacdo (HANSEN; NOHRIA;
TIERNEY, 1999). A principal motivacao para que agamizacdes gerenciem o conhecimento
€ promover melhorias no desempenho dos negocio©(AHEE, 2003), pois, para muitas
organizacdes, alcancar um melhor desempenho n&ndepapenas da implantacdo bem
sucedida dos ativos tangiveis e dos recursos matureas também da gestdo eficaz do
conhecimento (MILLS; SMITH, 2011).

A gestdo do conhecimento pode ser definida pelaegssn utilizado por uma
organizacédo para criar, capturar, adquirir e @atiliz conhecimento visando & melhora em seu
desempenho (KINNEY, 1999). Ela tem sido reconhecmao o ponto de mudanca entre a
economia dos recursos naturais e do capital intele¢€TENG; SONG, 2011), facilitando a
criacdo e o compartilhamento de conhecimento ewse membros organizacionais
(DAVENPORT; PRUSAK, 1998; DE SOUZA, 2003; YANG, Z)0

Segundo pesquisa da empresa de consultoria Baiomdp@ny (2011), realizada com
1.230 executivos de empresas de diversos paitesse portes, a gestdo do conhecimento
foi utilizada, no ano de 2011, como ferramenta gaet em 69% das empresas pesquisadas,
com uma perspectiva de crescimento de 31% em slmag#o, constituindo a quinta
ferramenta de gestdo com maior perspectiva deigrest. Entretanto, a taxa de satisfagéo
dos empresarios com a utilizacdo da gestdo do conéeto € inferior a média obtida para as
demais ferramentas de gestéo, de acordo com a npesgaisa, em funcéo da dificuldade no

entendimento sobre os beneficios gerados, tendostanos objetivos do negdcio.
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De acordo com a Organizagdo para a Cooperacado en@gimento Econdmico
(OECD, 2012), os investimentos em capitais relazos ao conhecimento, como informacgéo
computadorizada, patentes, direitos autorais, adpitmano, redes de relacionamento unindo
pessoas e instituicdes, e know-how organizaciamani responsaveis pelo crescimento de
aproximadamente 25%, durante o periodo de 19950& 8@ produtividade por hora de
trabalho nos paises europeus, e 27%, no mesmadpernos Estados Unidos. Segundo o
mesmo estudo, em alguns paises como a Suécia,okstimidos e Reino Unido, os
investimentos em ativos intelectuais igualam ouesup 0s investimentos realizados em
ativos tangiveis, representando 11,4% do produtsria bruto (PIB) nos Estados Unidos e
6,6%, em média, em 17 paises da Comunidade Eurdapdizindo a Alemanha, Francga, Italia
e Reino Unido.

O compartilhamento de conhecimento, definido comagpuocesso em que individuos
trocam seus conhecimentos e conjuntamente criamsnconhecimentos (HOOFF; RIDER,
2004), é considerado um dos mais importantes psosesa gestdao do conhecimento,
possibilitando melhoria no desempenho das orgaiza¢VELMURUGAN; KOGILAH;
DEVINAGA, 2010), atravées do aumento do valor celetidos ativos de conhecimento
(DAVENPORT; PRUSAK, 1998). Desta forma, o comphdihento de conhecimentos
constitui um processo essencial para o sucessmipagional, sendo associado a varios
resultados organizacionais, como melhora no tensp@sposta, produtividade, aprendizado e
capacidade inovativa (KARKOULIAN; HARAKE; MESSARRA, 2010). O
compartilhamento de conhecimento entre os membaosrganizacdo, bem como entre a
organizacdo e seus clientes, fornecedores e pasceiesempenha um papel fundamental na
melhoria da qualidade dos servicos aos clienteduzredo os ciclos de produgcao e
aumentando a cooperacdo entre as unidades (MAVAING, 2008).

Um compartilhamento de conhecimento bem sucedida pma organizacdo deve
melhorar seu desempenho organizacional, possitliita obtencdo de vantagem competitiva
(LEE, 2001; CHEN et al., 2006; CHENG, 2011), possmite desenvolver a capacidade de
criar novos conhecimentos, habilitando as orgades@ responder de forma rapida e eficaz a
um ambiente em mudanca (ARGOTE; INGRAM, 2000).

Diante do exposto, este trabalho tem o intuito gdeudar a relacdo entre o
compartilhamento de conhecimento e o desempenlamiaegional, em empresas situadas no
Rio Grande do Sul.
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1.2. PROBLEMA DE PESQUISA

Conhecimento é considerado um dos mais importamesisionadores da economia
atual, e é gerado continuamente em toda a orga&uzagonstituindo, um dos mais
importantes ativos para as organizacdes (GRANT6L T acordo com a Visdo Baseada em
Recursos, as empresas podem manter e alcancar amegem competitiva sustentavel,
obtendo um desempenho organizacional superior,ossupgem e controlarem seus ativos
tangiveis e intangiveis. A gestéo eficaz do comhento e a sua relacdo com o desempenho
organizacional representam questbes que aindaecaree estudos no campo académico
(MANJIT; JAIN; KALTHOM, 2011).

Uma gestdo do conhecimento eficaz € essencial @asacesso das organizagfes
contemporaneas. Uma bem sucedida estratégia daogdet conhecimento identifica os
pontos chave de alavancagem de uma empresa pargaicesultados de negocios. Através
da Perspectiva Baseada no Conhecimento, entergleesses empresas estao organizadas para
atingir dois objetivos distintos: a geracdo de emithento e a aplicagdo do conhecimento.
Além disso, esta perspectiva assume que a criagagracao, compartilhamento e aplicacéao
do conhecimento beneficiam as empresas mais doogpedprio conhecimento (CHOU,
2005). A tendéncia em acumular o conhecimentogtamto, é identificada como inerente ao
ser humano. Em funcéo desta relutancia em comparitonhecimento, o assunto tornou-se
uma area chave para a investigacdo, no campo daogesyanizacional (DAVENPORT;
PRUSAK, 1998).

A capacidade de gerar, compartilhar e armazenahecomento determina as
habilidades da organizacdo para o desenvolvimeatondrcado e alocagdo de recursos
estratégicos. A eficiéncia organizacional estatainente relacionada ao conhecimento
gerado e possuido pelos seus membros. As orgaegzac@ podem gerar e gerir eficazmente
0 seu préprio conhecimento tendem a ter vantageais duradouras e menos imitaveis
(BARNET, 1991; GRANT, 1991).

Promover a criacdo e o compartilhamento de conletondentro das organizacdes é
um desafio essencial no ambiente empresarial. Opadiihamento é relacionado a um
melhor desempenho, pois possibilita melhorias neatta de decisdes e na coordenacéo dos
elementos organizacionais. No entanto, o companinto de conhecimento constitui um
processo desafiador e, caso ndo ocorra, 0s reauogogivos disponiveis dentro de um grupo
permanecem subutilizados (LAURING; SELMER, 2011).
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O compartilhamento ganha importancia uma vez quenbecimento de um individuo
ndo terd muito impacto sobre a organizacdo, a menesseja disponibilizado a outros
individuos (NONAKA; TAKEUCHI, 1995). Em funcdo deug as pessoas realmente criam,
compartilham e utilizam o conhecimento, uma orgagép ndo pode efetivamente explorar o
conhecimento, a menos que seus empregados estisjanstds e possuam capacidade para
compartilhar seus préprios conhecimentos e assinoilalos outros (XUE; BRADLEY;
LIANG, 2011). O compartilhamento de conhecimentea&izado por individuos, grupos, e
também entre organizacdes (LEE, 2001). Desta foesi@ processo € mapeado nos niveis
intra-organizacional, entre os individuos e de forninterna a organizagdo, e
interorganizacional, representado pelo compartitidm entre a empresa e o ambiente
externo, como por exemplo, duas ou mais empreS@NAKA; TAKEUCHI, 1995).

De acordo com Grant (1996), caracteristicas espasifsdo pertinentes ao
conhecimento, para que este gere valor em uma ipagdo, impactando em seu
desempenho. Entre essas caracteristicas, a capacatsortiva € definida como uma
estrutura cognitiva que reconhece o valor do canfesdo, assimilando-o e aplicando-o
(COHEN; LEVINTHAL, 1990). A capacidade absortiva netste na capacidade da
organizacdo em adicionar novos conhecimentos a@existentes. Esta capacidade esta
relacionada com a habilidade de absorcdo de canbath da entidade receptora em um
processo de compartilhamento, a qual é facilitada existéncia de uma linguagem comum
entre o transmissor e o receptor (GRANT, 1996)apacidade absortiva sera maior quando
ja existe um conhecimento prévio de uma area edjzada em particular, tornando mais
facil de absorver novos conhecimentos sobre egtaciedidade (BALOGUN; JENKINS,
2003). Segundo Balogun e Jenkins (2003), uma arge®® com maior capacidade absortiva
possui maior capacidade de utilizacdo dos conhetoseoletados. Para Yoo, Vonderembse
and Ragu-Nathan (2011), a capacidade absortivabfitsss identificacdo de conhecimentos
relevantes, a flexibilidade para integrar uma v de conhecimentos e criar maneiras
inovadoras de pensar.

As iniciativas de gestdo do conhecimento, entrefgmbssuem resultados variados,
pois a acumulacdo ainda representa um problema onganizacbes e processos de
compartilhamento de conhecimento apresentam praisietiesencadeando duvidas quanto ao
seu real efeito no desempenho organizacional (FGBRIAPLES, 2010). O mecanismo pelo
qual o compartilhamento de conhecimento se relacamm o desempenho organizacional
nao estd completamente abordado, e existem evadetionitadas na literatura sobre a

combinagé&o destes dois constructos (CHOW, 2012).
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Mesmo com a representatividade da gestdo do canéetn no cenario empresarial, e
a importancia do processo de compartiihamento déhemmento dentro desta, poucos
estudos foram realizados sobre este processo enresasp brasileiras. As pesquisas
identificadas, como Hoffmann, Bandeira e Morale81(ld, que analisam a influéncia do
compartilhamento de conhecimento na inovagédo eonaghdos empresariais, ndo fazem a
ligacdo com o desempenho organizacional.

Neste contexto, este trabalho tem como questaesiguisa: Qual a relacdo entre os
processos de compartilhamento de conhecimenta, @éntdra-organizacional, mediados pela

capacidade absortiva, e 0 desempenho organizacenampresas no Rio Grande do Sul?

1.3. OBJETIVOS

Nesta secdo sdo descritos 0 objetivo geral e agiwdg especificos que orientam o

trabalho desta pesquisa.

1.3.1 Objetivo Geral

Verificar a relacdo dos processos de compartilhémnede conhecimento
interorganizacional e intra-organizacional, meds&adwela capacidade absortiva, com o

desempenho organizacional.

1.3.2 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos séo:

» Desenvolver um modelo teérico, que possibilite ansneacdo dos processos
de compartilhamento de conhecimento interorgarorati e intra-
organizacional, capacidade absortiva e desempearporativo;

 Validar um modelo de mensuracdo que represente lagdce entre o
compartilhamento de conhecimento, a capacidadertatzss@ o desempenho

organizacional;
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* Propor um modelo estrutural que represente a @laghtre o
compartilhamento de conhecimento, a capacidadertatzss@ o desempenho

organizacional.

1.4. ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho é dividido em cinco capitulos. Nomgiro, sdo apresentados a
justificativa para o tema de pesquisa, 0 problem@@bquisa a ser estudado e os objetivos
geral e especificos. O segundo capitulo é composka fundamentacao tedrica utilizada
como base para o desenvolvimento desta pesquisagdao o modelo tedrico utilizado e as
hipéteses elencadas. No terceiro capitulo sédo eqeetns os procedimentos metodoldgicos
de coleta e andlise de dados empregados. As andliseresultados obtidos nas fases desta
pesquisa sdo expostas no quarto capitulo. Porrfimgapitulo cinco, sdo apresentadas as

considerac0es finais deste trabalho.
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2 COMPARTILHAMENTO DE CONHECIMENTO E DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL

Neste capitulo é abordada a fundamentacao tedegta gesquisa, visando analisar a
relacdo do compartilhamento de conhecimento coeserdpenho organizacional. A primeira
secao, 2.1, apresenta 0s conceitos e tipos de @ordréo no ambito organizacional. Apos,
nas secoes 2.2, 2.3 e 2.4, sao descritas a visa@mpli@sa baseada em recursos, a visao da
empresa baseada em conhecimento e a capacidadgvabsespectivamente, com o intuito
de fornecer subsidios para a ligacdo entre o cdil@anento de conhecimento, apresentado
na secao 2.5, com o desempenho organizacionalitdesa secédo 2.6. Por fim, na ultima
secao, 2.7, é descrito o modelo tedrico adotade medalho, bem como as hipoteses a serem

testadas.

2.1. CONHECIMENTO ORGANIZACIONAL: CONCEITOS E TIPOS

Nesta secdo sao abordados os conceitos de conheximidizados nos estudos
relativos as organizacdes, apontando a definic&osqua utilizada no escopo deste trabalho.
Além disso, € descrita a classificacdo epistemotddo conhecimento nas dimensdes tacita e
explicita, que serdo utilizadas no decorrer dessajyisa.

De acordo com Nonaka e Takeuchi (1998), o conhetoné definido como uma
crenca verdadeira justificada, sendo especificocamtexto ao qual € relacionado. O
conhecimento também esta vinculado a uma acao tayragque adiciona ao seu conceito a
necessidade de uma finalidade. Dentro desta pdinsneo conhecimento é vinculado a
natureza humana, sendo consideradm “processo humano dinamico de justificacdo da
crenca pessoal dirigida a verddd@NONAKA; TAKEUCHI, 1998, p. 56).

Alavi e Leidner (2001) expdem que o conhecimentiefinido, ainda, de acordo com
diferentes perspectivas. A primeira delas defimerthecimento como um estado da mente, e
possui foco na ampliacdo do conhecimento do indidie forma a permitir sua aplicacéo
nas necessidades da organizacdo. Uma segunda gdrargeopde o conhecimento como um
objeto, que pode ser armazenado ou manipulado. fBm extensdo a essa abordagem, a
énfase na acessibilidade destes objetos compdenawsaviséo, definindo o conhecimento

como a condicdo de acesso a informacdes.
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Outra perspectiva propde o0 conhecimento como umceps® que inclui,
simultaneamente, o conhecimento e a ac¢éo, tendo tmoo a aplicagdo da experiéncia. Por
fim, uma ultima abordagem propde que o conheciménima competéncia, com potencial
para influenciar acdes futuras, em que o aprendizaexperiéncia possibilitam melhoria na
habilidade de interpretar e verificar as informag@ecessarias para tomadas de decisdo
futuras (ALAVI; LEIDNER, 2001).

Para Davenport, Long e Beers (1998), o conhecim&atinformacdo combinada com
experiéncia, contexto, interpretacdo e reflexdmsttwindo uma forma de alto valor da
informacdo, a qual esta pronta para ser aplicaddemisdes e acdes. Esta definicdo distancia
0 conceito de conhecimento da perspectiva queta ¢ano um objeto, devido a necessidade
do conhecimento estar contido na mente do individléd\VI; LEIDNER, 2001), e também
devido ao fato de que o conhecimento organizacio@alpode ser criado sem os individuos
(NONAKA; TAKEUCHI, 1998). Em ambito organizacional,conhecimento possui origem e
é aplicado na mente dos individuos, sendo intraduegsta documentos, repositorios, rotinas,
processos, praticas e normas organizacionais (DAR@ERIT; LONG; BEERS, 1998).

Chou (2005) define o conhecimento como dinamicwjddeao fato de que ele é
criado através das interagfes sociais entre indigie organizagdes. Além disso, é referente a
um contexto em particular, uma vez que a informagéoha utilidade e torna-se um
conhecimento com significado somente em um detaaoircontexto e quando interpretada
por individuos.

Neste trabalho sera utilizada a definicho do canfe®o como um processo, de
acordo com Nonaka e Takeuchi (1995; 1998). Estaidab inclui a sua aplicagdo no ambito
organizacional, tendo em vista a caracterizacacotdbecimento como um ativo de interesse
para as organizacdes, e também, devido a sua dbifiggale com o conceito de
compartilhamento. Esta definicdo € utilizada poohecimento, quando comunicado entre
duas partes, ndo é transferido, pois o emissode&ara de deté-lo quando do recebimento
pela parte receptora (GRANT, 1996).

O conhecimento € epistemologicamente classificadodeas dimensdes: tacito e
explicito (NONAKA; TAKEUCHI, 1995, 1998). O conhexento explicito inclui fatos e
informagcBes que possam ser expressas em numetagragaou articulados em forma de
dados, enquanto o tacito contém conhecimentos ssoa&s, percepc¢des e intuicbes (CHOU,
2005), sendo relativamente mais dificil de ser canmilpado do que o explicito, por ser
incorporado socialmente e baseado em experién@asogis (NONAKA; TAKEUCHI,
1995).
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O conhecimento explicito refere-se ao conhecimeattificado e transmitido através
da linguagem formal de forma sistematica (NONAKAOKNO, 1998; NONAKA;
TAKEUCHI, 2008). Esta dimensdo do conhecimento é&snfacilmente formatada e
documentada, possibilitando sua criacdo, codifcagd compartihamento através de
diferentes unidades organizacionais de forma vedieghvés de sistemas e tecnologias de
informacéo, e também através de livros, rotinasaighentacdo técnica (CHOI; LEE, 2003;
DAVENPORT; LONG; BEERS, 1998). Para Grant (1996)canhecimento explicito é
revelado através de sua comunicacdo. Uma vez qualtecimento é comunicado em sua
forma explicita, ele assume as caracteristicasse@gas para que a sua transmissao seja
realizada para novos individuos.

O conhecimento tacito compreende o conhecimentsopésio individuo, especifico
ao contexto, sendo adquirido através da criacdoaeomanizacdo de experiéncias.
Compreende o0s elementos cognitivos como crencastopode vista, perspectivas e
paradigmas que constituem os modelos mentaisaddi pelo individuo para a constituicdo
de sua imagem da realidade da sua visédo de fuburtoo componente do conhecimento tacito
sao os elementos técnicos, que corresporid®w-howe habilidades concretas (NONAKA,;
TAKEUCHI, 2008).

Segundo Nonaka e Konno (1998), o conhecimentootéciéltamente pessoal e dificil
de ser formalizado, o que cria obstaculos parasmanicacdo e compartilhamento entre os
individuos. Compreende percepcdes subjetivas ciiesie palpites, e € embasado nas acdes e
experiéncia do individuo, bem como em seus valadesjs e emocdes. O principal método
de compartilhamento de conhecimentos técitos éeaaigéio pessoal. Esta interacdo pode ser
formal, como, por exermplo, conferéncias e treingige ou informal, como, por exemplo,
forcas de trabalho interdepartamentais, redes iso@Hormais e interagcdes entre 0s
individuos (HOLSTE; FIELDS, 2010).

Alavi e Leidner (2001) pontuam a existéncia de digacao indissociavel entre os
conhecimentos tacito e explicito, de forma que sawenmdividuos que compartilham o nivel
necessario de conhecimentos podem, verdadeirametgeambia-los entre si. Desta forma,
0 conhecimento tacito é necessario para a com@eelts explicito, e, para o entendimento
mutuo entre individuos, uma base comum deste canbeto deve ser compartilhada.

Nonaka e Takeuchi (1998), em seu modelo de esparalonhecimento (ou modelo
SECI), demonstram a dinamica do conhecimento azgaimnal, através dos processos de
socializacdo, externalizacdo, combinacdo e inteagdo, em que o conhecimento é criado

pelas interagdes entre suas formas, tacita e @aplic
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A socializagdo € representada pelo processo dedoride conhecimento através da
conversdo de um conhecimento tacito em um novo emmiento, também tacito,
principalmente, através do compartilhamento de peias e das interacfes sociais. A
externalizacdo representa a conversao do conhetcirt@ito para o explicito, através de sua
transformacdo em metéforas, analogias, conceiipéiedses ou modelos. A conversao de
conhecimento explicito em novos e mais complexaguotos de conhecimento, também
explicitos, € representada pelo processo de cog@mnaA internalizacdo, por sua vez,
representa a incorporacao, pelo individuo, do cdntento explicito, originando um novo
conhecimento tacito. (CHOU, 2005).

O conhecimento em uma organizacao é incorporaduoé@nelementos basicos — seus
integrantes, ferramentas e tarefas — e nas sub-fedmadas pela combinacdo ou pelo
cruzamento destes elementos basicos, constituirgloreoursos de conhecimento das
organizacdes. Os integrantes correspondem ao ca@m@omumano das organizacgoes; as
ferramentas, incluindo hardware e software, a comapte tecnoldgica; e, as tarefas refletem
0s objetivos da organizacao, intencdes e propONRSOTE; INGRAM, 2000).

Os recursos de conhecimento de uma empresa egdodia capacidade de aquisicao,
conversao, aplicacéo e protecdo do conhecimergépaleterminantes no desempenho dos
processos de conhecimento da empresa. Esses sedatsaminam a capacidade de gestédo do
conhecimento de uma empresa, e sdo associadosidamee desempenho organizacional,
através da visao baseada em recursos (ALAVI; LEIRNEBOO1; GOLD; MALHOTRA,
SEGARS, 2001; MILLS; SMITH, 2011).

2.2. VISAO BASEADA EM RECURSOS

A Visdo Baseada em Recursos (RBV) oferece impasardubsidios para a
compreensao da ligagao entre os recursos de camdt@o e 0 desempenho organizacional,
pois ela busca explicar os diferentes desempertnesgresas de acordo com seus recursos e
capacidades possuidas ou acessadas, que podemrigln @ vantagem competitiva
(BARNEY, 1991).

A RBV esta embasada em duas suposi¢des sobre ea dantantagem competitiva
para uma empresa em seu ambiente competitivo. Anepa esta relacionada a

heterogeneidade de uma empresa (ou grupo de empresaseu setor, em funcdo da
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diversidade de seus recursos estratégicos. A sagasslime que estes recursos nao ser
moveis entre as empresas, caracterizando a imatdi(BARNEY, 1991).

Os recursos de uma empresa Sd80 compostos por,apuesessos, capacidades
organizacionais, atributos, informacdes e conhediose Eles podem ser tangiveis ou
intangiveis, e sdo utilizados nos processos deciegiara a oferta de servicos e para o
desenvolvimento e producédo de produtos (TAHER, R incluem os ativos especificos da
empresa, capacidades, processos e atributos aagmmais, informacdo e conhecimento
(MAKHIJA; 2003).

Os recursos de uma empresa sdo classificados geateggorias: tangiveis, humanos e
organizacionais. Os recursos tangiveis de uma eaapoempreendem a infraestrutura
tecnoldgica utilizada, equipamentos, instalacdes, lscalizacdo geografica e seu acesso a
matéria-prima. Os recursos humanos incluem a expad, inteligéncia, relacbes e demais
caracteristicas relacionadas aos individuos desfaesa. Os recursos organizacionais, por
sua vez, incluem o planejamento formal e infornmledhpresa, seus sistemas de controle e
coordenacdo, sua estrutura hierarquica e, tamtene|agdes informais entre 0s grupos que a
compde (BARNEY, 1991). A importancia de um detewdim recurso € dada em comparacao
com aqueles possuidos pelos seus competidores, odaa f que somente uma
competitivamente Unica competéncia € fonte de \eonémico (MAKHIJA; 2003).

A Visao Baseada em Recursos da empresa enfatmpaténcia dos diferentes tipos
de recursos para a obtencédo de vantagem compeftiiRBY argumenta que as empresas
possuem recursos, € um subconjunto destes perad@telgs alcancem vantagem competitiva,
0 que leva a um desempenho superior (MILLS; SMIZB1,1).

A vantagem competitiva de uma firma existe quargta anplementa uma estratégia
de criacdo de valor que ndo pode ser aplicada,ltsineamente, por nenhum concorrente
existente ou em potencial (BARNEY, 1991). Normalteenma vantagem competitiva ndo é
sustentavel, pois 0s concorrentes podem acessasoscequivalentes aos da empresa que
detém esta vantagem. Uma vantagem competitivardégéd € obtida quando estes recursos
nao sao duplicados (TAHER, 2011).

De acordo com a RBV, esta vantagem surge quandecossos sao valiosos, raros,
dificeis de imitar (imitacdo imperfeita) e dificede substituir (ndo substituicdo). Estes
atributos definem as caracteristicas necessarias agu recursos devem ter para gerar
vantagem competitiva e, também, para sua sustédéats (DREW; 1997).

O valor de um recurso esta relacionado a capacideste em habilitar a organizacéo

e, implementar estratégias que melhorem sua eficiés efetividade, explorando as
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oportunidades e reduzindo as ameacas do ambiemteetiirso valioso habilita uma empresa
a melhorar sua posi¢céo de mercado em relacéo asssempetidores (HOOPES; MADSEN,;
WALKER, 2003).

A raridade de um recurso, por sua vez, refere-sendicdo deste recurso em ser
acessado por um grande numero de empresas. Dasi@ fanto o valor quanto a raridade
estdo associadas ao estabelecimento de vantagepetdora (BARNEY, 1991; DREW,
1997; TAHER, 2011). Para ter valor como fonte detagem competitiva, os recursos devem
estar disponiveis em relativa escassez de demetal@, ndo estarem disponiveis, de forma
acessivel, as empresas (HOOPES; MADSEN; WALKER3200

Para que a vantagem competitiva possa ser sustentdvrecursos acessados pela
empresa devem possuir 0os atributos de imitacdorfeif@ee a ndo substituicdo (TAHER,
2011). A imitacdo imperfeita refere-se a incapabédale reproducdo do recurso pelos
concorrentes. A habilidade na obtencéo de recuigeshao imitaveis pode estar relacionada
com as condi¢des histdricas Unicas da organizagio,uma ambiguidade causal na ligacéo
entre 0s recursos e a vantagem competitiva, conmglexidade social do recurso ou com
uma combinacdo destes fatores (BARNEY, 1991). A gsébstituicdo, por sua vez, €
caracterizada pela impossibilidade de substituiggoum recurso por outro que possua
beneficios estratégicos semelhantes (TAHER, 2011).

Grant (1991) sugere que o recurso de uma emprasangdade basica de analise e
fornece uma entrada direta para o processo de gaodW capacidade de uma empresa
representa uma agregacao de recursos, ou a camaadaum conjunto de recursos para
executar alguma tarefa ou atividade. Assim, osrsesusao a fonte de capacidades de uma
empresa, e as capacidades a principal fonte deasiagem competitiva. No entanto, poucos
recursos sado produtivos por conta propria, e saapacidades gerais da empresa que séo
consideradas verdadeiras direcionadoras da prodludie da empresa (GRANT, 1991). A
RBV também reconhece que, apesar de que algunssescpossam levar a melhorias de
desempenho, outros ndo, e que a combinacdo difiére & industrias e empresas. Desta
forma, um desafio fundamental para as empresasndifidar e aproveitar os recursos que
impactam no desempenho organizacional (MILLS; SMIZ6iL1).

Os atributos raridade, imitacdo imperfeita e ndssstwicdo sugerem que néo seria do
interesse de uma empresa o compartilhamento desoscaom outras empresas, incluindo o
conhecimento, quando esses constituem uma comfiibwhave para a fonte de vantagem
competitiva, ou quando exista uma possibilidadedadesmpeténcia ser copiada (DREW;

1997). Neste sentido, a visdo da empresa baseadaoehecimento possui um papel
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complementar a RBV, principalmente com relacdo esm=ursos de conhecimento das

organizagoes.

2.3. VISAO DA EMPRESA BASEADA EM CONHECIMENTO

A perspectiva da empresa baseada em conhecimeBi) @&Kuma extensao da visédo
baseada em recursos, e defende que as empresag@diaadas para realizar dois objetivos
distintos: a geracdo do conhecimento e a aplicdgdoconhecimento (CHOU, 2005). Desta
forma, de acordo com a KBV, o conhecimento repit@senrecurso estratégico de maior
importancia (GRANT, 1996; HOOFF; RIDDER, 2004; CUBR®; BONTIS, 2006), pois os
servicos prestados por recursos tangiveis depedddorma com que eles sdo combinados e
aplicados, o que &, por sua vez, uma funcdo doseconentos e habilidades da empresa.
Estes conhecimentos estdo incorporados em divessdglades, como a cultura
organizacional, rotinas de trabalho, sistemas dernracdo, documentos e, também, nos
individuos (GRANT, 1996; ALAVI; LEIDNER, 2001).

Para Chou (2005), a conducéo de processos colafosrat sociais € essencial para a
obtencéo de eficacia e eficiéncia na criacdo eagio do conhecimento. Estes processos, por
sua vez, sdo dependentes dos processos cognita®sindividuos que podem criar,
compartilhar, ampliar, e justificar o conhecimenticito e explicito dentro de uma
organizacdo. Dentro desta perspectiva, a criagégracao, compartiihamento e aplicacdo do
conhecimento produzem maiores beneficios para aesapque o conhecimento por si
proprio.

A habilidade das empresas em criar, compartilhattilezar o conhecimento é o
principal fator de impacto na competitividade, eaunantagem competitiva somente €
alcancada pelas organizacdes com a capacidadedeaaros conhecimentos (CARLSSON,;
ELSAWY; ERIKSSON; RAVEN, 1996).

Alavi e Leidner (2001) afirmam que, devido ao fd®que os recursos baseados em
conhecimento sédo, normalmente, dificeis de imitao@almente complexos, e sdo fonte de
vantagem competitiva de longo prazo. Entretantovaatagem nado seria resultado do
conhecimento existente na empresa, mas sim daidagaaesta em aplicar o conhecimento
existente e da criagcdo de novos conhecimentos.

De acordo com Grant (1996), caracteristicas espasifsdo pertinentes ao

conhecimento, para que este gere valor em uma ipagai®, impactando em seu
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desempenho. Estas caracteristicas sdo a tranifewdei, a apropriabilidade, a especializacao
na aquisicao de conhecimentos, os requisitos deecanento para a producéo e a capacidade
absortiva.

A transferibilidade esta relacionada com a mobdelados recursos entre as
organizacdes, proveniente da RBV (BARNEY, 1991)mOmlagédo ao conhecimento, esta
caracteristica possui importancia ndo somente enganizacdes, mas também no interior de
uma organizacdo, e é diretamente relacionada aeanmenos de compartiihamento do
conhecimento entre individuos, através do tempspag®, de acordo com as caracteristicas
relacionadas as dimensdes tacita e explicita dbemimento (GRANT, 1996). Diferentes
tipos de conhecimento possuem diferentes grausrashsféribilidade, tanto no ambiente
interno da organizacdo quanto entre organizacmhétimento tacito, na maioria dos casos,
possui um grau menor de transferibilidade do queowhecimento explicito (HUNTER;
BEAUMONT; LEE, 2002).

A apropriabilidade é definida como a capacidadepduprietario de um recurso
receber um retorno igual ao valor criado por esteinso. Com relacdo a essa caracteristica, o
conhecimento apresenta questbes peculiares. Ndosua tacita, o conhecimento nédo €
diretamente compartilhado. Em sua forma expligita, sua vez, pode ser compatrtilhado, e
seu transmissor continuara o possuindo (GRANT, 199® funcdo de que o conhecimento
tacito é altamente pessoal, seu valor para a a@ggio depende do grau de disposicdo do
individuo em aplica-lo de forma a servir aos indses da empresa (HUNTER; BEAUMONT;
LEE, 2002).

A especializacdo na aquisicdo do conhecimentoeasidfato de que os individuos
possuem capacidades limitadas para adquirir e gsaceconhecimentos, fazendo-se
necessaria a sua especializacdo em areas padguar conhecimento. Neste sentido, a
organizacdo deve implementar mecanismos de coday@lenaisando otimizar os ganhos
associados ao conhecimento. Os requisitos de coméeto da producdo estédo relacionados a
necessidade de conhecimento para que ocorra &traagdo de insumos nos resultados do
processo produtivo, em qualquer atividade humaiA(ET, 1996).

Wang e Han (2011) demonstram que a obtencdo eaghio dos ativos de
conhecimento possuem relagdo com a capacidadetimbsddesta forma, a teoria da
capacidade absortiva € detalhada na secéo 2.4jremdevdo seu papel mediador entre 0s

processos de compartilhamento de conhecimentaesantpenho organizacional.
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2.4. CAPACIDADE ABSORTIVA

A capacidade absortiva consiste na capacidade giniaacdo em adicionar novos
conhecimentos aos pré-existentes. Esta capaciddderaacionada com a habilidade de
absorcéao de conhecimento da entidade receptorargpnacesso de compartilhamento, a qual
é facilidade pela existéncia de uma linguagem conemtne o transmissor € o receptor
(GRANT, 1996). A capacidade absortiva serd maicango ja existe um conhecimento
prévio de uma area especializada em particularjlitfeclo a absorcdo de novos
conhecimentos sobre esta especialidade (BALOGUNKIES, 2003).

De acordo com Cohen e Levinthal (1990), a capaeidddortiva de uma organizacéo
define a sua habilidade para reconhecer o valoogies conhecimentos externos a empresa,
sua assimilacdo e aplicacdo para fins comercides.define a eficacia da aprendizagem
oriunda da relacdo entre compradores e forneceddviés 2012), e estd baseada no
conhecimento prévio e é proveniente de um procgsstongado de acumulacdo de
conhecimento (COHEN; LEVINTHAL, 1990). O conhecinem®xterno as organizacdes nao
beneficia igualmente todas as empresas, e os besetisufruidos sdo determinados, em
parte, pela capacidade de absorcao propria da ssmMANG; HAN, 2011).

A capacidade absortiva é composta por quatro pami dimensées (JOGLAR;
CHAPARRO, 2007):

* Agquisicdo - representa a capacidade de uma org@tizpara identificar,
reconhecer o valor e adquirir conhecimento externo;

* Assimilacdo - indica os procedimentos, rotinas ¢odes que permitem uma
organizacdo compreender as informacdes adquirigastia de fontes externas
(SZULANSKI, 1996);

» Transformacao - € a capacidade de uma empresa@seavolver rotinas que
facilitam a combinacdo de conhecimento existente conhecimentos recém-
adquiridos e assimilados;

» Exploracéo - representa o conjunto de rotinas gueipem que uma empresa
melhore, expanda e aproveite as capacidades drst@u a criagcdo de novas
capacidades, através da inclusdo e transformacamwmrieecimento em suas
operagoes.

Por meio da capacidade absortiva, uma empresa lgadtemais rapidamente com

novos projetos, alocando mais facilmente o pessoalequipes, e reduzindo lacunas de
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conhecimento entre equipes e organizacdes (LILR)2@Lfalta da capacidade absortiva € um
dos fatores mais importantes que dificultam a eficdo compartilhamento de conhecimento
(SZULANSKI, 1996), e constitui uma grande barreijpara a aquisicdo de novos

conhecimentos e sustentacdo de vantagens comae{itilJ, 2012).

Segundo a Teoria da Capacidade Absortiva (COHENVINEHAL, 1990;
MOWERY; OXLEY; SILVERMAN, 1996), a habilidade orgaacional em avaliar e utilizar
0 conhecimento acessado no ambiente externo émuilada pelo conhecimento pregresso
existente na empresa. Este conhecimento pregmgssseua vez, é adjacente as atividades da
organizacdo, e possibilita a identificacdo do vabtditencéo, assimilagéo, transformacéo e
utilizacdo do conhecimento acessado de forma a ifperon desenvolvimento de novas
capacidades organizacionais (ZAHRA; GEORGE, 2002).

O conhecimento pregresso, o qual possibilita umemtapacidade absortiva, esta
presente nos processos, produtos e pessoas daizaggan (ESCRIBANO; FOSFURI;
TRIBO, 2009), e é influenciado por acBes como oedtimento em pesquisa e
desenvolvimento, estruturas de comunicacao, cagp@desdindividuais, multidisciplinaridade
das equipes, recursos, rotinas, cultura organiaatie competéncias gerenciais (COHEN;
LEVINTHAL, 1990; CAMISON; FORES, 2010).

Griffith e Sawyer (2010) apontam a relacdo da cdpde absortiva com o
compartilhamento de conhecimento entre equipeseemivel intra-organizacional, dizendo
respeito a forma com que o conhecimento € percebidtegrado ao conhecimento do grupo.
Neste nivel, a capacidade de absorcéo refleteaickule da equipe para avaliar, assimilar e
aplicar novos conhecimentos, aumentando a integ@g&onhecimento individual no grupo.
O Quadro 1 — Constructo capacidade absortiva resagreutores utilizados neste trabalho
para a mensuracdo da capacidade absortiva, bem aamgirumentalizacdo dos itens, de

acordo com a literatura consultada.
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Quadro 1 — Constructo capacidade absortiva

Variavel Questdes Fontes

Exploracéo -
conhecimento| 1. Minha empresa possui habilidade para utilizapmhecimento existents.
existentes

2. Minha empresa possui habilidade para reconltecalor de uma nova

Aquisicao informac&o ou de um novo conhecimento. Szulanski
Transformacaa 3. Minha empresa possui a habilidade para vinaglarconhecimento a (1996), Yoo,
20 experiéncia de outras empresas. Vonderembse ¢
..~ |4. Minha empresa possui habilidade para integrdiv&ssas opinides de Ragu-Nathan
Assimilacdo (2011)
seus colaboradores.

Exploracéo de
novos
conhecimentos

5. Minha empresa possui habilidade para aplican@timentos existentes
na criacdo de novos conhecimentos.

Fonte: O autor (2012)

Desta forma, o processo de compartilhamento deecimiento esté relacionado com
0s sistemas de gestdo e producdo, e esta intimanassbciado a competitividade e o

desempenho de uma organizacao (DU; Al; REN, 2007).

2.5. COMPARTILHAMENTO DE CONHECIMENTO

O compartilhamento de conhecimento € processo gueb uma unidade é afetada
pelo conhecimento ou pela experiéncia de outraagleidARGOTE; INGRAM, 2000), o que
resulta na criagdo conjunta, pelos individuos, d®os conhecimentos, através do
compartilhamento em ambas as suas dimensfes —ita tca explicita (SIAKAS;
GEORGIADOU; BALSTRUP, 2010; HOOFF; RIDDER, 2004).st& processo é
caracterizado por colaboracdes formais e inforn@RIESL; SACKMANN; KREMSER,
2011) de disseminacdo de conhecimento entre pesgog®s ou organizagbes (FORD;
STAPLES, 2010).

O compartilhamento de conhecimento formal é feitor pcanais criados
especificamente para o propésito de criar e trocahecimento, e o informal é feito por
mecanismos que facilitam, mas que néo séo criaglesse dedicar a essa atividade. (KHAN,
2010). Quando um individuo fornece parte de sehexmento para outro, independente de
ser por mecanismos formais ou informais, ele estaoleido em um processo de
compartilhamento (SWIFT; BALKIN; MATUSIK, 2010). @ompartilhamento através de
interagdes cotidianas envolve atividades de comagém relacionamentos de trabalho e
cognicao social. A comunicagéo é reconhecida cam maneira de coordenacao adaptativa,

pois quando individuos encontram novas ou homodlagasinstancias, a comunicacao é
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utilizada para o estabelecimento de entendimentounon O relacionamento no trabalho
aumenta a acuracidade das expectativas sobre sampentos e atividades de outro individuo,
e a cognicao social envolve os modelos mentais agupessoas compartilham devido a
experiéncias pessoais e educacéao similar (KOTLARFKENEMA; WILLCOCKS, 2008).

Hosein e Bontis (2009), em sua analise sobre o caagadémico de gestdo do
conhecimento, classificam os conceitos de disgémi circulacdo e transferéncia como
sinbnimos do processo de compartiihamento de cankato, definido pelo processo que
torna o conhecimento acessivel para diferentesadag] grupos ou individuos.

Lee (2001) define compartilhamento de conhecimeatoo o conjunto de atividades
de transferéncia ou disseminacéo de conhecimemtash pessoa, grupo ou organizacao
para outra, incluindo tanto o conhecimento tacitlanjo explicito. O compartilhamento de
conhecimento representa uma atividade social goeeoclentro de um sistema em que o
conhecimento representa um recurso que tem um (RRVENPORT; PRUSAK, 1998), e
se manifesta nas organizagfes através de alteragdesnhecimento ou desempenho das
unidades destinatarias (ARGOTE; INGRAM, 2000).

Diferentes perspectivas sao utilizadas para a tigagsio do compartilhamento de
conhecimento. Boclet al. (2005) utilizam o grau no qual um individuo actadijue se
dedicard ao processo de compartilhamento de canéeti explicito ou implicito, o que
constitui a intencdo em compartilhar conhecime@tmow e Chan (2008) utilizam o grau em
gue uma pessoa é favoravel ao compartilhamentooctras individuos, configurando, desta
forma, a atitude em relacéo a este processo. Kogftider (2004), por sua vez introduzem a
mensuracdo do compartiihamento de conhecimentoséstrale sua composicdo pelos
processos de doacgao e coleta de conhecimento (POLR; LIN, 2007; VRIES; HOOF,;
RIDDER, 2006; HOOF; RIDDER, 2004), definicdo queasetilizada neste trabalho, pois a
intencdo e a atitude de compartilhar conhecimefbocensideradas antecedentes ao processo
de compartilhamento de conhecimento (XUE; BRADLEWNG, 2011).

O compartilhamento de conhecimento organizacionatre quando os membros da
organizacdo trocam informacdes relacionadas aslatigs organizacionais (TOHIDINIA;
MOSAKHANI, 2010), incluindo a disseminacdo do cociheento entre os membros de
equipes e também a incorporacdo dos que sdo peowesi do ambiente externo
(VELMURUGAN; KOGILAH; DEVINAGA, 2010). O processo & compartilhamento é
dividido entre dois componentes: 0 do ponto deauist recebimento e o do ponto de vista de
fornecimento ou doacédo do conhecimento (HOOFF; FHRP2004; KARKOULIAN; AL
HARAKE; MESSARRA, 2010). O compartilhamento comegamndo o conhecimento alheio
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é solicitado para preencher alguma lacuna. Podeavcainda, de forma voluntaria, caso ndo
ocorram solicitagcbes (TENG; SONG, 2011). Entretardo localizacdo das fontes de
conhecimento necessarias e o compartilhamento plasiea unidade em que sera utilizado ou
a pessoa que o necessita constituem um processid (@IAVENPORT; DELONG; BEERS,
1998).

O processo de compartilhamento de conhecimentailitddo através da criacdo de
uma plataforma onde o conhecimento é criado, cditi@ato e explorado. Essa plataforma é
um contexto em que as interacdes ocorrem, em suas$ fisica, virtual, mental ou uma
combinacdo detas. Uma linguagem compartilhada, foragd comuns e rotinas bem
entendidas para a comunicacdo, bem como proverdodduos com liberdade e segurancas
sao elementos que podem facilitar esse processMMNMIAN, 2008).

O compartilhamento do conhecimento tacito requetextos e meios de comunicagao
mais ricos, além de ser mais facilmente influenipdr ambiguidades causais, as quais estao
presentes quando o conhecimento ndo é faciimedteid® a uma lista precisa de fatores na
reproducdo e aplicacdo do conhecimento. O conhetimexplicito, no entanto, é
compartilhado com relativa facilidade (BHAGAT ek 2002). E armazenado em registros,
tais como bibliotecas, arquivos e bancos de dadesi eompartilhamento pode ser conduzido
em uma base sequencial (NONAKA; TAKEUCHI, 1998).

O compartilhamento de conhecimento € composto p@ processos, a doacdo de
conhecimento, que consiste na comunicacdo do tapitdectual de um individuo para
outros, e a coleta de conhecimento, definido pefeswta a outros individuos, fazendo-os
compartilhar seu capital intelectual (LUU, 2012NI.L2007; VRIES; HOOF; RIDDER, 2006;
HOOF; RIDDER, 2004).

A doacdo do conhecimento é a comunicacdo do cankatd, baseada em um desejo
proprio de um individuo para transferir seu capitatelectual, enquanto a coleta é
representada pela tentativa de persuadir os oatrmempartilhar o que sabem. Estes dois
processos distintos sdo dindmicos no sentido deugueé imerso em uma comunicagao
dindmica, com o objetivo de transferir conhecimget® outro de viabilizar a consulta de
outros ao capital intelectual de um individuo (HOQ@MDDER, 2004).

O compartilhamento de conhecimento é uma forma @tharar o acesso ao
conhecimento, englobando trés elementos (LUU, 2012)
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1. Objeto: que tipo de conhecimento é compartilhado;

2. Forma de compartilhamento: face a face, conferémeide de conhecimento,
aprendizagem organizacional;

3. Nivel de compartiihamento: o compartilhamento denhezimento envolve

individuos, equipes e organizacdes.

Os niveis de compartilhamento de conhecimento gawolos fluxos de interacéo
entre os membros, subconjuntos e conjuntos. O atithpanento do conhecimento €,
portanto, também visto como atividade de disserdimaip conhecimento de uma pessoa,
grupo ou organizacdo para outra (LEE, 2001). O eotiipamento de conhecimento também
possibilita a transformacdo do conhecimento indiaid coletivo em conhecimento
organizacional (YANG, 2007).

O compartilhamento do conhecimento nas organizagdeslve o compartilhamento
entre individuos, equipes e organizacdes, impusida o processo de ampliacdo do
conhecimento, que esta se movendo do nivel individara o grupo, e em seus niveis intra e
interorganizacional (NONAKA; TAKEUCHI, 1995). As g&es 2.5.1 e 2.5.2 descrevem 0s
contructos que serdo utilizados neste trabalhanopartilhamento intra-organizacional e o

interorganizacional, respectivamente.

2.5.1 Compartilhamento Intra-organizacional

O compartilhamento de conhecimento intra-organiwedi € a disseminacao
voluntéria das competéncias adquiridas e das é&quéais de um individuo para o resto da
organizacdo (DAVENPORT; LONG; BEERS, 1998), e € posto pelas crencas e rotinas
para esta divulgacdo entre as unidades de umainmgano (CAVUSGIL; CALANTONE;
ZHAO, 2003).

O conhecimento organizacional € observado por afifes perspectivas, a nivel
individual, de equipe, e da organizacdo. Para abviudos, o compartilhamento de
conhecimento ocorre através da comunicacdo com cs#egas, visando ajuda-los a fazer
algo melhor, mais rapidamente, ou de forma maisiegfie. Para um grupo e para a
organizacdo, o compartiihamento de conhecimentcc@ptura, organizagéo, reutilizacao, e
compartilhamento de conhecimento baseado na erp&ri§ue reside dentro da organizacéo,

disponibilizando o conhecimento para os outros (12007).
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Mesmo sendo observado a nivel organizacional, smpartilhamento no nivel dos
individuos € essencial para uma organizacdo (CHIENG; SU, 2007). Desta forma, o
compartilhamento de conhecimento intra-organizadian definido como uma cultura de
interacdo social, envolvendo trocas de conhecimsendgperiéncias e habilidades entre
funcionéarios, através da organizacdo, que constitoi conjunto compartilhado de
entendimentos relacionados, proporcionando aos idin@gos acesso a informacdes
relevantes e a construcdo e utilizacdo de redesodeecimento dentro das organizacdes
(LIN, 2007).

O compartilhamento de conhecimento entre os indoddé mensurado através dos
processos de doacédo e de coleta do conhecimertoagdo corresponde a comunicacdo do
capital intelectual de um indviduo para os outeos,coleta é definida pela consulta ao capital
intelecutal de outro individuo, levando-o a compiat seu capital intelectual (HOOF,;
RIDDER, 2004; VRIES; HOOF; RIDDER, 2006; LIN, 200VQHIDINIA; MOSAKHANI;
2010; LUU, 2012).

O processo de compartiihamento de conhecimentaersée a forma como os
funcionarios da organizacdo compartilham suas épsas relacionadas ao trabalho, seus
conhecimentos tacitos e explicitos e informacd@sestuais com outros colegas. Consiste na
vontade do empregado para comunicar ativamentagado- e em consultar ativamente seus
colegas, aprendendo através deles — coleta (LIOF)2@ coleta e a doagédo do conhecimento,
por sua vez, sdo compostas por duas atitudespandididade - ou a “boa vontade” - e 0
impeto para compartilhar conhecimento (VRIES; HORBDER, 2006).

A disponibilidadeé definida como o grau em que um individuo estpodi® a
conceder a outros membros do grupo acesso ao pédal ¢atelectual individual (VRIES;
HOOF; RIDDER, 2006). Esta relacionada a uma fororadicional de compartilhamento de
conhecimentos, em que os individuos estédo dispastosiecer acesso ao seu conhecimento
pessoal, visando que os outros individuos apresentenesmo comportamente, de acordo
com os interesses do grupo (VRIES; HOOF; RIDDERG&2QUU, 2012).

O impeto, por sua vez, é definido como a medidaggenum individuo possui um
estimulo interno para comunicar 0 seu capital iddial intelectual a outros membros do
grupo (VRIES; HOOF; RIDDER, 2006). Implica uma adi¢ positiva, através da exposicéo
ativa do conhecimento sobre um determinado assuetdprma solicitada ou nao (LIN,
2007).
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A disponibilidade é caracterizada por uma orierdaga relagdo ao grupo, e o impeto,
por sua vez, como uma orientacdo para 0 assunte sohual o conhecimento estd sendo
compartilhado (VRIES; HOOF; RIDDER, 2006).

A doacao de conhecimentos € mensurada atravésate questdes que avaliam o
grau de disponibilidade do individuo para contriltmaim conhecimentos para 0s seus colegas.
A coleta utiliza outras quatro questdes, que sereef as crencas coletivas ou rotinas
comportamentais relacionadas com a propagacaordadipagem entre os colegas (VRIES;
HOOF; RIDDER, 2006; LIN, 2007; LUU, 2012). Os itgpara a doagcdo mensuram como 0S
funcionarios compartilham voluntariamente o seuhesimento. Os itens de coleta de
conhecimento examinam crengas coletivas ou roleamportamento no que diz respeito a
disseminacdo da aprendizagem entre os funcion@ridd, 2012). O Quadro 2 — Variaveis
do processo de compartihamento de conhecimentoa-anganizacional resume o0s

constructos, a operacionalizacdo das variaveisagitoses que serdo utilizados neste trabalho.

Quadro 2 — Variaveis do processo de compartilhameatde conhecimento intra-organizacional

Constructo: Compartilhamento de conhecimento iotganizacional

Variavel Questdes Fontes
Hoof e Ridder,
1. Quando eu aprendo algo novo, eu conto aos nodegas sobre o 2004; Vries, Hoof
assunto. e Ridder, 2006;
Doacio 2. Eu compartilho as informag8es que eu tenho chmewus colegas. Lin, 2007;
3. Eu acho que é importante que 0s meus coledazensa que estou Tohidinia e
fazendo. Mosakhani; 2010
4. Costumo dizer aos meus colegas o que estoudazen Teng e Song,

2011; Luu, 2012

. . Hoof e Ridder,
1. Quando eu preciso de certo conhecimento, peszmaas colegas sobr3004, Vries. Hoof

0 assunto. . .
2. Eu gostaria de ser informado do que os meugasleabem. € T;gdggozﬁ%’
Coleta 3. Pergunto aos meus colegas sobre suas habiliadedo eu preciso Toh,idinia;e
aprender alguma coisa. Mosakhani: 2010
4. Quando um colega é bom em alguma coisa, pegoaltzeme ensinar Teng e Song,

como fazé-lo. 2011; Luu, 2012

Fonte: O autor (2012)

2.5.2 Compartilhamento Interorganizacional

Conhecimento organizacional ndo € criado exclustraen dentro de uma
organizacdo, mas também é adquirido externamerii€&,(R001). O compartilhamento de

conhecimento interorganizacional é o processo qssilpilita aprendizagem mdtua entre
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organizacfes. Este processo é considerado como sentposto pela aprendizagem entre
individuos de diferentes organizacfes e pela cefwveda aprendizagem individual em
aprendizagem organizacional, através de mecanismesos da organizacdo (CHEN et al.,
2006).

Em nivel interorganizacional, o compartilhamento cd&hecimento € resultado de
mecanismos sociais formais e informais. Exemplosnixanismos formais sao feiras
tecnoldgicas, reunides, pedidos de informacéo, rdquamecanismos informais sao
representados por visitas de benchmarking, pesqeisengenharia para instalacbes e
demonstracdes de produtos (LAWSON et al., 2009).

O propodsito do compartilhamento de conhecimentteyarganizacional € promover
vantagem competitiva através do compartilhamentbesheficios com outras empresas (LIN,
2008), e é utilizado para gestdo da incerteza a gprendizagem. Apesar dos beneficios
obtidos a partir do compartilhamento de conhecimenin parceiros externos, as empresas
devem proteger-se contra a apropriagao do conhetnp®r comportamentos de risco dos
parceiros (CHENG, 2011). O compartiihamento de eoithento entre organizacgoes,
associado a um relacionamento de longo prazo,ibonfrara uma maior sobrevivéncia das
empresas participantes, através da reducdo dogscdst coordenagdo das atividades, do
refinamento de produtos e servigos existentesraathoria na execucao das tarefas de rotina
(IM: RAI, 2008).

Do ponto de vista interorganizacional, para o edémimento de processos de
compartilhamento, o conhecimento que € recebidoiqaividuos provenientes de fontes
externas deve ser comunicado e utilizado de forficazeem toda a organizacao (CHEN et
al., 2006). Através das colaboracdes entre empemagiras, uma base de conhecimento
construida conjuntamente pode ser criada e margidavés do compartiihamento de
conhecimento, aumentando assim a compreensao (GHENG, 2011).

O compartilhamento de conhecimento interorganizedioem sua forma explicita é
realizado através de propostas de negécios, felgtomanuais e modelos e outras
representacdes codificaveis. O compartilhamenteatimecimento tacito, por outro lado, é
realizado através da troca de experiénclasgyw-how e atividades que possibilitem a
aprendizagem a nivel pessoal (LEE, 2001).

Para a mensuracao do processo de compartilhamerdonthecimento, séo utilizadas
medidas sobre as atividades relacionadas a estessm incluindo as formas tacita e
explicita do conhecimento. Essas atividades sameseptadas pelo compartilhamento do

conhecimento em sua forma explicita, como modelosymentos e procedimentos, além do
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conhecimento obtido por fontes externas a relapf&rarganizacional em questdo, como
jornais, revistas e outras fontes na midia (LEE)120CHONG; CHONG; GAN, 2011).
Também é mapeado o compartilhamento de conhecimeatitos, comdknow-howe as
interacOes pessoais, com a participacdo em treimasiem conjunto.

De acordo com Lee (2001), o compartilhamento déheomento interorganizacional
também se refere as atividades de compartilhantntisseminacdo de conhecimento entre
0 receptor e o provedor de conhecimentos. Destaafoa diferenciacdo dos processos de
coleta e disseminacdo proposta por Hoof e Ridd#d4Re por Vries, Hoof e Ridder (2006)
serdo aplicadas nas questdes propostas por Leg)(B0Ogalidadas por Chen et al. (2006),
Chong, Chong e Gan (2011) e Cheng (2011), de farmdaptar os itens de pesquisa para a
utilizacdo dos processos de doacao e coleta emsaasbdimensdes de compartilhhamento de
conhecimento, intra e interorganizacional. O Qoad~ Variaveis do processo de
compartiihamento de conhecimento interorganization@sume 0s constructos,

operacionalizacdo das variaveis e os autores gae s8lizados neste trabalho.

Quadro 3- Variaveis do processo de compartilhamentde conhecimento interorganizacional

Constructo: Compartilhamento de conhecimento Ingantizacional

Variavel Questdes Fontes
1. N6s compartilhamos propostas de negécios érglatcom empresas
parceiras.
2. Nés compartilhamos manuais de neg6cios, modetostodologias
com empresas parceiras. Adaptado de Leg
3. No6s compartilhamentos histdrias de sucessacassa com empresas| (2001), Chen et
Doacio parceiras al. (2006), Chong,
4. N6s compartilhamentos conhecimento do negoédidmh partir de Chong e Gan
jornais, revistas, jornais e televisdo com emprpasseiras. (2011), Cheng
5. N6s compartilhamos know-how das experiénciasad@lho com (2011)

empresas parceiras
6. Nés compartilhamos conhecimento obtido a pdetinstrucdes e
treinamentos com empresas parceiras.

1. Solicitamos a empresas parceiras que compantifihepostas de
negocios e relatdrios, quando necessario

2. Solicitamos a empresas parceiras que compantithanuais de
negocios, modelos e metodologias quando necessario

3. Solicitamos a empresas parceiras que companrtilhistérias de suces
e fracasso, quando necessario

Coleta 4. Solicitamos a empresas parceiras que compantittemhecimentos do

‘OAdaptado de Lee
”~(2001), Chen et
al. (2006), Chong,

negdécio obtido a partir de jornais, revistas, jmmatelevisdo, quando (szgﬂl)g g&?‘n
necessario. (20’11) 9

5. Solicitamos a empresas parceiras que compantikmw-how das
experiéncias de trabalho, quando necessario

6. Solicitamos a empresas parceiras que compantitttmhecimento
obtido a partir de instrucdes e treinamentos, qoiaetessario.

Fonte: O autor (2012)
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2.6. DESEMPENHO ORGANIZACIONAL

Diversos tipos de conhecimento contribuem diretaepara a obtencédo de vantagem
competitiva e para a melhoria do desempenho fimanamo, por exemplo, conhecimentos
acerca dos produtos e clientes. A base de conhettirde uma empresa €, também, a base do
seu desempenho. Desta forma, supbe-se que empresasapacidades associadas ao
conhecimento terdo sucesso quanto ao seu desempermurativo. Portanto, ha uma forte
relacdo entre as capacidades relacionadas ao cmeméc e o desempenho corporativo
(TSENG; 2010).

De acordo com Germain, Droge e Christensen (2@0dg¢sempenho organizacional €
mensurado por duas diferentes perspectivas: atdwéaesempenho interno, relacionado a
questbes como custos, qualidade dos produtos atiidade, e o desempenho aferido
(benchmarkiny relacionado a comparacdo de custos, qualideatesfagdo do cliente e
processos operacionais com empresas lideres oefel€ncia do setor. A utilizagdo do
benchmarking uma das ferramentas mais utilizadas para a gesti@égica, pois pode levar
a aprendizagem organizacional e a mudancas maiRsaREW; 1997).

Para Chakravarthy (1986), medidas financeiras caitgratividade e o retorno sobre
0S investimentos, séo incapazes de distinguirfagedicas de desempenho entre as empresas,
principalmente quando envolvem pesquisas realizeol@msempresas de diferentes setores. A
utilizacdo de medidas financeiras e contabeis, comm@torno sobre 0s investimentos e
lucratividade, para capturar a contribuicdo dascaades relacionadas com o conhecimento
€ significativamente afetada por fatores do negéemdndmicos e ambientais (GOLD;
MALHOTRA; SEGARS, 2001).

Kaplan e Norton (2004) afirmam que as medidas dradgdis de contabilidade
financeira produzem sinais enganosos sobre a nmellsontinua e inovacdo, e ndo sao
completamente adequadas para a avaliacdo das @muipstnecessarias, atualmente, para as
organizacfes. Sua proposi¢cao é de uma estrututadimeainsional, que, através da traducgéo
da estratégia da empresa em objetivos especifi@suraveis, que podem incluir uma
combinacédo de medidas financeiras e indicacdoatstados das acdes tomadas. Entretanto,
um excelente conjunto de medidas ndo garante urtratégga vencedora (MALTZ;
SHENHAR; REILLY, 2003).

Tseng (2010) indica que ndo é possivel para unenssstde medicdo auferir o

desempenho corporativo ou analisar o padrao deacride valor, sem identificar as inter-
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relacdes e o0 processo de conversao entre as sifjaghtextos e valores intangiveis como o
conhecimento, as competéncias e parcerias. A finodsiderar ambas as medidas financeiras
e nao financeiras, Maltz, Shenhar e Reilly (2008ppem cinco indices de desempenho para

avaliar o desempenho organizacional:

1. Medidas financeiras - representam a abordagemcioadi para 0 sucesso
organizacional. Inclui medidas como vendas, lucros, retorno sobre o
investimento;

2. Cliente / Mercado - representam o0 relacionamentre @ama organizagado e seus
clientes;

Processos - refletem a eficiéncia organizaciowvéa@ de melhoria;
Pessoas - reconhecem o papel critico das partesessadas no sucesso
organizacional;

5. Preparagdo para o futuro: representa as competén@éacionadas ao

planejamento estratégico

Tendo em vista o objetivo deste trabalho de verifia relacdo do processo de
compartilhamento de conhecimento com o desemperdaniaacional, faz-se necessaria a
revisdo da literatura quanto a utilizacdo de medjgra o desempenho organizacional em
estudos relacionados a gestdo do conhecimento.

Choi e Lee (2003) investigam o efeito de estilogpomtivos de gestdo do
conhecimento no desempenho organizacional, adotanchedida desenvolvida por Drew
(1993) e validada por Deshpande, Farley e Web&&937). Ela consiste na avaliacdo dos
itens de saida da producdo, como sucesso glomalket share taxa de crescimento,
rentabilidade, inovacdo e tamanho da empresa emparag@o com sSeus principais
concorrentes. Estas medidas séo utilizadas emiguésbs auto-administrados, utilizando a
comparagao com o0s principais competidores nas did@snque sao mais constantemente
utilizadas para a comparacao entre empresas esel@is medidas se apresentaram eficazes
para a comparacao de unidades de negdcios e iadu&HOI; LEE, 2003), sendo que a
importancia de cada medida é relativa a cada petmuisado (DREW, 1993).

No modelo utilizado por Akroush e Al-Mohammad (2016m seu estudo sobre o
efeito da gestdo do conhecimento relacionado a&eatiag no desempenho organizacional,
este € mensurado através de trés dimensdes: mexdaddes e desempenho financeiro,

considerados 0s aspectos relevantes para a exdsténpara 0 sucesso da organizagao
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(KAPLAN; NORTON, 2004). Neste contexto especifi@,esperado que as capacidades
relacionadas ao conhecimento influenciassem o de=m@m global da organizacéo,

impactando positivamente seu mercado consumidauedesempenho financeiro, pois a
existéncia de ativos e capacidades relacionadasoabecimento possibilita um melhor

desempenho em seus mercados-alvo. Os recursasmeldas ao conhecimento, desta forma,
afetam positivamente a posicdo da organizacdo ncach@ em comparagcado com seus
concorrentes, possibilitando a empresa a alcaneaatagem competitiva perante seus
concorrentes (AKROUSH; AL-MOHAMMAD, 2010).

Du, Ai e Ren (2007) quantificam investimentos =dios em atividades relacionadas
ao compartilhamento de conhecimento tcito e axplén relacdo ao valor adicionado pelo
trabalho, em cada instancia do processo produtivo.

No modelo utilizado por Cho, Zheng e Su (2007),esetnpenho organizacional é
observado ao nivel da empresa em termos de cipextas: a rentabilidade em relacdo aos
concorrentes, a satisfacdo do cliente com os posduservigos adquiridos, o crescimento das
vendas, a taxa de retencao de clientes, e 0 deshmgkbal da organizacao.

Gold, Malhotra e Segars (2001) propdem um model® mensura o desempenho
organizacional relacionando este a capacidade deeconento da organizacdo, composta
pelos processos de aquisicdo, conversao, aplicacamtecdo do conhecimento, e pelas
capacidades relacionadas a infraestrutura do conéeto. Esta, por sua vez, é composta de
multiplas dimensdes, compreendendo tecnologia, ureultorganizacional e estrutura
organizacional.

Em funcdo da diversidade das capacidades rela@eraa conhecimento, a maioria
das empresas ira possuir diferentes niveis e capd®s de recursos que formam essas
capacidades. A contribuicdo que cada recurso faa padesempenho organizacional €,
portanto, variavel entre as empresas, e € essaimagAb que permite a obtencdo de
beneficios, como vantagem competitiva e, consequoesrite, um melhor desempenho
organizacional (MILLS; SMITH, 2011).

Mesmo que as capacidades de conhecimento de unrassngmssuam, em conjunto,
impacto no desempenho organizacional, é provavel apenas alguns dos recursos que
compdem essas capacidades irdo contribuir diretenmmara o desempenho organizacional
(GRANT, 1991). Neste sentido, o modelo proposto Boitd, Malhotra e Segars (2001)
possibilita a utilizacdo de constructos compostaaaprepresentar o desempenho
organizacional, possibilitando a exploracéo derdifees temas relacionados as capacidades
de conhecimento (MILLS; SMITH, 2011).
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A contribuicdo dos recursos e capacidades assaciadaconhecimento para o
desempenho organizacional € identificada atraségaeticdo de contribuicbes que incluem o
aperfeicoamento da capacidade inovativa, a melhaaa coordenacdo dos esforcos
organizacionais e a rapida comercializacdo de ngwaxlutos. Outras contribuicdes
adicionais sao identificadas, compreendendo a idallé de antecipar surpresas, a
antecipacdo das mudancas de mercado e a reducdeddadancia de informacdes e
conhecimento (GOLD; MALHOTRA; SEGARS, 2001; MILLSMITH, 2011).

De acordo com o modelo de Gold, Malhotra, Segad®1 o desenvolvimento de
uma gestdo do conhecimento efetiva, associada aendavimento de capacidades
relacionadas ao conhecimento contribui para o debamento de aspectos chaves vinculado
ao desempenho organizacional. Particularmente, arganizacdo pode experimentar o0s
efeitos da aprendizagem ao longo do tempo, os gpaiseicoam as capacidades relacionadas
a criacdo de valor.

As variadveis associadas ao desempenho organiziciotiizadas pelos autores
consultados durante a revisdo da literatura, est8amidas no Quadro 4 — Variaveis

associadas ao desempenho organizacional.
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Quadro 4 — Variaveis associadas ao desempenho orgaational
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Variavel Descricdo Cl|8lele|la|@ls|o|&|E|2]Y
< |S |0 |G |a|la|lo|o |2 |2 |< |-
Capacidade de Capacidade em Inovacgéo | x X X | X X X X
Inovagéao
Réapida comercializacéo de
Comercializagdo de novos produtos, qualidade doX | x| x

novos produtos | processo de desenvolvimento
de novos produtos
Coordenacao dos esfor¢os
reducdo da redundancia de x X | X | X
informagdo e conhecimento
Desempenho nas vendas
Desempenho . .
crescimento de receita /

Financeiro / S ; X | X | X | x| x| x| x|x|x|x]|x]|x
liquidez / rendimento das

Desempenho nos
Processos

Lucratividade ~ "
acOes / Rentabilidade
Market sharecapacidade de
Desempenho no resposta as mudancas do
X ; ~ X | x| x| x| x|Xx X | X[ x|x]|x
Mercado / Clientes| mercado, satisfacédo e retengad
do cliente
Desenvolvimento de Desenvolvimento dos « | x
Pessoas funcionarios
. Antecipar surpresas / antecigar
Planejamento Futurp P P . H X X | X | x
mudanc¢as no ambiente extefn
Sucesso geral em comparagao
Sucesso Global com seus principais X | x| x|x X
concorrentes
Taxa de Crescimento Taxa de crescimento, X X | x| x X | X
crescimento sustentado
. .| Tamanho da empresa e volume
Volume de negécios X X | X X

de negécios

Fonte: O autor (2012)

Para este trabalho, serd utilizado o modelo propast Drew (1993), com o objetivo
de efetuar a comparacéo de unidades de negéaiosigtias (CHOI; LEE, 2003). As demais
dimensdes, pelo fato de representarem capacidddésidas das organizacbes (GOLD,
MALHOTRA; SEGARS 2001), sdo comentadas na sugestdoabalhos futuros. O Quadro 5
— Instrumentalizacdo do constructo desempenho ma@anal resume 0s constructos, a

operacionalizacdo das variaveis e os autores q#e gglizados neste trabalho.
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Quadro 5 — Instrumentalizacéo do constructo desempéo organizacional

Constructo: Desempenho Organizacional

Variavel Questdes Fontes

Drew (1993), Deshpande, Farley e
Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Tseng, (2010)

Sucesso |1. Comparado aos principais concorrentes,
Global minha empresa é mais bem sucedida.

Q)
S

Desempenhg 2. Comparado aos principais concorrentes, g Drew (1993), Deshpande, Farley e
no Mercado /| minha empresa tem maior participacdo de Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Lucratividade mercado. Tseng, (2010)

.

Drew (1993), Deshpande, Farley e
Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Tseng, (2010)

Q)

Taxa de |3. Comparado aos principais concorrentes, g
Crescimento| minha empresa esta crescendo mais rapido.

Drew (1993), Deshpande, Farley e
Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Tseng, (2010)

4. Comparado aos principais concorrentes, 4

Lucratividade . . . "
minha empresa € mais rentavel.

Drew (1993), Deshpande, Farley e
Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Tseng, (2010)

Capacidade |5. Comparado aos principais concorrentes, a
de Inovacao | minha empresa é mais inovadora.

Drew (1993), Deshpande, Farley e
Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Tseng, (2010)

Volume de | 6. Comparado aos principais concorrentes, a
Negdcios | minha empresa é de maior tamanho.

Fonte: O autor (2012)

2.7. MODELO TEORICO E HIPOTESES DE PESQUISA

Considerando a revisdo da literatura apresentada,secao descreve o modelo de
pesquisa que serd utilizado, a relacdo entre agrootos, variaveis e referéncias utilizadas e,
também, as hipoteses que serao testadas.

O processo de compartilhamento de conhecimentduéag® nos contextos intra e
interorganizacional (NONAKA; TAKEUCHI, 1995; LEE,0R1; YANG, 2007; FORD;
STAPLES, 2010; TENG; SONG, 2011). O compartilharmede conhecimento intra-
organizacional € mensurado por duas varidveiseseptando os processos de doacao e coleta
de conhecimento (HOOF; RIDDER, 2004; VRIES; HOOHRDBER, 2006; LIN, 2007;
TOHIDINIA; MOSAKHANI; 2010; LUU, 2012). O compartiamento de conhecimento
interorganizacional é mensurado através das atigglaelacionadas ao compartilhamento
entre organizacdes (LEE, 2001; CHEN et al. 200608I&; CHONG, GAN, 2011; CHENG,
2011). Segundo a proposicao de Lee (2001), o dondeicoleta e doagcao do conhecimento
(HOOF; RIDDER, 2004) também pode ser aplicavelta ésnenséo.
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Para Nonaka e Takeuchi, (1998), Lee (2001) e LOOT2, o compartilhamento de
conhecimento interorganizacional é facilitado aipdo desenvolvimento de uma cultura de
compartilhamento entre os individuos dentro da romgg&do. Desta forma, € proposta a

seguinte hipotese:

H1: O compartihamento do conhecimento intra-organizaal se relaciona

positivamente com o compartilhamento de conhecoratérorganizacional.

Lin (2007) indica que a capacidade de inovagdo o& empresa € impactada
positivamente pela sua disposicdo em doar e cotetawnhecimento intra-organizacional,
sugerindo que a inovacgao se relaciona com o desdmop@ganizacional, pois envolve um
amplo processo de compartilihamento de conhecimgnéo permite a implementacdo de
novas ideias, processos, produtos ou servicos.cDel@a com Cavusgil, Calantone e Zhao
(2003), esta capacidade efetivamente impacta remgenho organizacional, através de uma
maior capacidade em promover melhorias em proguglmscompartilhamento deow-how.

De acordo com Cho, Zheng e Su (2007), o compantigimo de conhecimento
impacta positivamente no desempenho organizaciatraés da sua relacdo com melhorias
nos processos de negdcio e com a habilidade daesapra resposta a mudancas nas
necessidades e preferéncias de seus clientes quaats produtos e servigos ofertados.

Kumar e Ganesh (2011) evidenciam o impacto do cditi@anento de conhecimento
no desempenho organizacional, devido ao seu impeceficiéncia do desenvolvimento de
produtos. Mills e Smith (2011) indicam a relagaddreenos processos de aquisicado de
conhecimento, incluindo o compartilhamento, conesethpenho organizacional. Para Huang
(2009), através do compartilhamento de conhecimembi@ equipe pode evitar a redundancia
na producdo do conhecimento, permitir a difusdonuislbores praticas.

Desta forma, em relagcdo ao compartilhamento deezamento intra-organizacional,
sdo formuladas as seguintes hipoteses:

H2: O processo de compartiihamento de conheciment@a-organizacional se relaciona

positivamente com o desempenho organizacional.

H3: O processo de doacgéo de conhecimento intra-orgaimal se relaciona positivamente

com o desempenho organizacional.
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H4: O processo de coleta de conhecimento intra-orga&ional se relaciona positivamente

com o desempenho organizacional.

De acordo com Ngah e Jusoff (2009), o compartilmionde conhecimento entre as
empresas influencia positivamente seu desempenbis, gotencializa a criatividade e
inovacdo. Hansen (2002) explica a importancia agaucricagcao entre as organizagcbes para o
compartilhamento de conhecimento do ponto de wdetaedes de conhecimento, indicando
que equipes com um maior numero de canais de comgiu possuem um melhor
desempenho na execugao de projetos.

Lee (2001) demonstra que o compartilhamento deemmento € significativamente
associado com o grau de obtencdo dos beneficiogerdairizacdo, e a capacidade da
organizacao contratada em absorver o conhecimatessario tem um efeito significativo
sobre a realizacdo deste beneficio. Tendo em wistampartiihamento de conhecimento
interorganizacional, sdo propostas as seguintésdses:

H5: O processo de compartiihamento de conhecimentoong@nizacional se relaciona

positivamente com o desempenho organizacional.

H6: O processo de doacdo de conhecimento interorgaioizakcse relaciona positivamente

com o desempenho organizacional.

H7: O processo de coleta de conhecimento interorgaimat se relaciona positivamente

com o desempenho organizacional.

Segundo Balogun e Jenkins (2003), uma organizamdioneaior capacidade absortiva
possui maior capacidade de utilizagcdo dos conhetoeeoletados. Para Yoo, Vonderembse
e Ragu-Nathan (2011), a capacidade absortiva pliss#n identificagcdo de conhecimentos
relevantes, a flexibilidade para integrar uma e de conhecimentos e criar maneiras
inovadoras de pensar. Desta forma, é proposto el paediador entre 0s processos de
coleta de conhecimento e o desempenho organizhciPaa a mensuracdo da capacidade
absortiva, sera utilizada a escala desenvolvidaSaanski (1996) e validada por Yoo,
Vonderembse e Ragu-Nathan (2011). Em relacédo ecicaple absortiva, sdo propostas as

seguintes hipoteses:
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H8: A capacidade absortiva se relaciona positivamenta o desempenho organizacional.

H9: O processo de compartilhamento de conheciment@a-organizacional se relaciona

positivamente com a capacidade absortiva.

H10: O processo de compartiihamento de conhecimentoong@nizacional se relaciona

positivamente com a capacidade absortiva.

H11: O processo de coleta de conhecimento intra-orgaropal se relaciona positivamente

com a capacidade absortiva.

H12: O processo de coleta de conhecimento interorgarinat se relaciona positivamente

com a capacidade absortiva.

H13: O processo de doacdo de conhecimento intra-orgaiumal se relaciona

positivamente com a capacidade absortiva.

H14: O processo de doacdo de conhecimento interorgaioizakse relaciona positivamente

com a capacidade absortiva.

De acordo com Lin (2008), empresas em setorestdeteainologia possuem maior
intensidade no compartilhamento de conhecimentoa Baew (1993), as medidas de
desempenho organizacional sdo relativas a cada petquisado. Para Saenz, Aramburu e
Rivera (2009), em setores vinculados a tecnologiapompartiihamento de conhecimento
através de interagfes pessoais esta relacionatuvacio. Nos outros setores, entretanto, o
compartilhamento focado em tecnologias da informa@cénais relevante.

Para Tanriverdi (2005), empresas de maior portesysrs maior potencial para
explorar estratégias baseadas em conhecimento. r@® pa empresa € uma variavel
importante para os estudos organizacionais. Quamtoompartilhamento de conhecimento,
empresas maiores Sa0 propensas a manter um maierqude interfaces para o
compartilhamento de conhecimento, e também a cditmaaruma maior diversidade de
conhecimentos, além do fato de que este processssi de uma quantidade significativa
de recursos (WAGNER; BUKO, 2005).

De acordo com o SEBRAE (2011), sédo utilizados dwiterios para a classificacdo de
empresas quanto ao porte: por faturamento, de @aomm a Lei Complementar nimero 123
de 2006 (BRASIL, 2006), e outro pelo niumero de ifm&rios. Para a classificacdo quanto ao
setor, sera utilizada a Classificacdo Nacional teidades Econémicas (CNAE, 2012), no
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nivel de secdo, para que seja possivel a idemgficalos diferentes setores, inclusive dos
vinculados a tecnologia.
Desta forma, o setor e 0 porte sdo propostos coan@wveis de controle, como

detalhado no Quadro 6 — Variaveis de Controle.

Quadro 6 — Variaveis de Controle

Variaveis de N Referéncias da
Autores Instrumentalizacdo o x
Controle Instrumentalizacaa

Qual o setor de atuacéo da sua empresa (seleciorente
um setor)?

A. Administracdo publica, defesa e seguridade socia
B. Agricultura, pecuaria, producéo florestal, pesca
aquicultura

C. Agua, esgoto, atividades de gest&o de residuos e
descontaminagéo

D. Alojamento e alimentacéo

E. Artes, cultura, esporte e recreacdo

F. Atividades administrativas e servicos complermerst

LmD(r2e0v88)’ G. Atividades financeiras, de seguros e servi¢cos
(1993) relacionados
" | H. Atividades imobiliarias
Setor Saenz, I. Atividades profissionais, cientificas e técnicas CNAE, 2012
Aramburu e o ~ p
Rivera J. Comércio; reparagéo de veiculos automotores e
(2009) motocicletas

K. Construgéo

L. Educacéo

M. Eletricidade e gas

N. Industrias de transformacéo

O. Industrias extrativas

P. Informacao e comunicacgéo

Q. Outras atividades de servicos

R. Salde humana e servigos sociais
S. Servicos domésticos

T. Transporte, armazenagem e correio
Em que faixa se enquadra o faturamento anual de sua

empresa?
Porte - a) Até R$ 60.000
Faturamento b) De RS 60.001 a RS 360.000 SEBRAE, 2011
c) De RS 360.001 a RS 3.600.000
Wagner e | ) r¢3 600.000 a RS 36.000.000
(Eggg) e) Mais de RS 36.000.000
Tanriverdi | Quantos empregados possui sua empresa?
(2005) a) Até 9 empregados
Porte - b) De 10 a 19 empregados
Namero de c) De 20 a 49 empregados BRASIL, 2006
Funcionarios d) De 49 a 99 empregados

e) De 99 a 199 empregados
f) Mais de 199 empregados
Fonte: O autor (2012)
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De acordo com a literatura consultada, o modefride de pesquisa é

apresentado na Figura 1 - Modelo Tedrico de Pesquis

Figura 1 - Modelo Tedrico de Pesquisa
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Doagéo de
Conhecimento
Interorganizacional

Fonte: O autor (2012)

As perguntas associadas aos constructos estdmneldas no Apéndice A. O modelo
proposto e as hipéteses elencadas serdo pesquadosme a metodologia apresentada no

capitulo a seguir.
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3 METODO DE PESQUISA

Neste capitulo sdo descritos os elementos utilzguira o desenvolvimento da
pesquisa. Na primeira secao, 3.1, sdo apreserdgadsisatégia e a classificacdo da pesquisa
adotada, bem como o desenho da pesquisa. Na s@cést@0 descritos os procedimentos de

coleta e analise dos dados empregados.

3.1. CLASSIFICACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa € classificada como qualitativa entjafiva, possuindo carater
explicativo. A pesquisa explicativa visa identifiaes fatores que determinam ou contribuem
para que fendmenos fisicos ou sociais ocorram (SERP COLLADO; LUCIO, 2006).
Para isso, € dividida em duas etapas. A primeisayp® intuito de confirmar e complementar
o modelo obtido através da revisdo da literatura, segunda, de verificar a relacdo dos
processos de compartilhamento de conhecimento ad@s@mpenho organizacional, mediada
pela capacidade absortiva, através de uma pesquis@y A combinacdo destas duas
técnicas tem por objetivo proporcionar uma mai@gadcado entre o0 método e o objetivo da
pesquisa, de forma a incluir mais de uma perspecidbre o0 assunto pesquisado (OLSEN,
2004).

O enfoque qualitativo foi utilizado para o refinartee das questbes de pesquisa,
utilizando coleta de dados sem a medicdo numérga gdescobrir ou aperfeicoar estas
questbes. O enfoque quantitativo, por sua vezzatila coleta de dados para responder a
questdo de pesquisa e testar hipOteses estabslgmigldamente, com base em medigfes
numeéricas e em analises estatisticas (SAMPIERI;IGMIO; LUCIO, 2006).

Em relacdo aos pontos no tempo em que os dada® fooketados, este estudo é
caracterizado como uma pesquisa de corte trangveesgual a coleta dos dados ocorre em
um s6é momento, com o objetivo de descrever e analisstado das variaveis pesquisadas em
um tempo unico (PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993).

O desenho da pesquisa esta representado pela Flgur®esenho de Pesquisa,

apresentando as fases realizadas no decorreredtstio.
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Figura 2 - Desenho de Pesquisa
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Fonte: O autor (2012)

3.2. COLETA E ANALISE DOS DADOS

Nesta sec¢do sao descritos os procedimentos qua &mtatados nas etapas qualitativa
(secédo 3.2.1) e quantitativa (secao 3.2.2) dettd@s

3.2.1 Etapa Qualitativa

A abordagem qualitativa para a coleta de dadotpapel de identificar e também de
refinar problemas de pesquisa, possibilitando mdtacéo e o teste de estruturas conceituais
(HAIR et al., 2005b). Neste estudo, esta abordadgemutilizada para a revisdo e
complementacdo do modelo tedrico obtido atravésediado da literatura. Para isso, foram
realizadas entrevistas semiestruturadas com efipexsa visando a verificacdo dos
constructos e das variaveis que os compdem.

Foram realizadas entrevistas pessoais caractesizpdi contato direto entre o
pesquisador e o0 respondente, possibilitando a ciédene informacdes provenientes da

observacao visual do entrevistado. As entrevigasestruturadas, por sua vez, possuem uma



52

estrutura e orientagcdes gerais, mas possibilitaribilidade para a obtencdo de informacdes
provenientes de perguntas que nao foram previanraitedas no roteiro da entrevista, o que
pode possibilitar o surgimento de novas informa¢bi@dR et al., 2005b).

Nesta etapa foram consultados trés profissionadreia de gestdo do conhecimento,
selecionados por possuirem publicacbes em pergdietificos sobre o assunto, e trés
profissionais do ramo de gestdo empresarial, sgladbds por possuirem tempo minimo de
cinco anos de experiéncia como consultor séniorgestdo empresarial. O namero de
especialistas entrevistados foi obtido pelo alcaticeponto de saturacdo tedrica, isto €,
guando nenhuma nova informacao surgiu (Yin, 2086yam realizadas cinco entrevistas,
pois uma delas contou com a participagdo conjurgaddis profissionais em gestao
empresarial. O numero reduzido de entrevistaszesdds até o alcance do ponto de saturacdo
esta relacionado com o modelo indutivo utilizado, qual os constructos e o modelo de
pesquisa utilizados foram apresentados previanamgesntrevistados, visando sua validagao
ou complemento.

As entrevistas foram realizadas durante o més dstagle 2012, com a duracao
média de duas horas, e seguiram o roteiro aprekentaApéndice B. A seguir, no Quadro 7
- Caracterizacdo dos entrevistados na fase quaditaé apresentada a descricdo dos

entrevistados nesta fase.

Quadro 7 - Caracterizacdo dos entrevistados na fagpialitativa

Entrevistado Area de Atuagdo
Entrevistado 1 Gestdo do Conhecimento
Entrevistado 2 Gestdo do Conhecimento
Entrevistado 3 Gestao do Conhecimento
Entrevistado 4* Gestdo Empresarial
Entrevistado 5* Gestdo Empresarial
Entrevistado 6 Gestdo Empresarial

Fonte: O autor (2012)
Nota: *Os Entrevistados 4 e 5 foram entrevistadosne conjunto

A andlise dos dados da etapa qualitativa destele$tu realizada através da analise
de conteudo proveniente da transcricdo da gravede8oentrevistas efetuadas, autorizada
pelos entrevistados. A andlise de conteldo é unoduétormal para a analise de dados
qualitativos, em que o material analisado é quealifo em varias unidades de cdédigos
construidos pelo pesquisador (COLLIS; HUSSEY, 2005)
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A anadlise de contetudo engloba as fases de préanéikploracdo do material e o
tratamento dos resultados (BARDIN, 2008). BardidO@ define, também, os requisitos para
0 estabelecimento das categorias. As categoriasndeer apropriadas para o problema e o
objetivo da pesquisa, mutuamente exclusivas (cesjgosta deve ser classificada em apenas
uma categoria), derivadas de um principio de dleagéo (todas as classes no conjunto de
categorias sdo definidas a partir de um conceit@xaustivas (um numero de escolhas
suficiente para capturar a totalidade da comunecacéais detalhadamente possivel). Nesta
pesquisa, as categorias previamente definidas saéwartiihamento do conhecimento,
capacidade absortiva e desempenho organizacional.

A Ultima etapa da andlise de conteudo consisteatanbento de resultados, para tal,
foi utilizado osoftware MAXQDA®yersao 110s resultados desta fase da pesquisa estao
descritos na secdo 4.1 deste trabalho, e as @lesraealizadas no instrumento de pesquisa

sao detalhados no Apéndice C - Alteracbes realizadanstrumento de pesquisa.

3.2.2 Etapa Quantitativa

O enfoque quantitativo utiliza a coleta e analisedddos para responder as questdes
de pesquisa, testando as hipoteses estabelecidadésatle medi¢cdes numéricas e do uso de
estatistica para estabelecer os padroes de commgmtia de uma populacdo (SAMPIERI;
COLLADO; LUCIO, 2006). Neste trabalho, sera utiizauma pesquissurveypara verificar
a relacdo dos processos de compartihamento deecométnto com o desempenho
organizacional, mediada pela capacidade absortiva.

Surveyé um procedimento utilizado para se obter dadosfoumacdes sobre acoes,
opinides ou caracteristicas a partir de um grupinderiduos, através da utilizacdo de um
instrumento de pesquisa. A utilizacdo deste tipopdsquisa vai de encontro a natureza
descritiva deste trabalho, pois a pesquisavey pode ser utilizada com o propdsito de
identificar as situacdes, eventos, atitudes ouidgende uma populacdo ou em subgrupos
desta (PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993). As técnicaseqserao utilizadas estédo

especificadas nos topicos a seguir.
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3.2.2.1. Populagao / Amostra

A populagédo alvo € o grupo dos elementos, em si#idade, relevantes para a
pesquisa em questdo, possuindo as informacdes eperdd ser coletadas (HAIR et al.,
2005b). Tendo em vista os objetivos deste estudmpallacdo alvo € representada pelas
empresas do estado do Rio Grande do Sul, pert&scaatcadastro das empresas da unidade
do Rio Grande do Sul do Servigco Brasileiro de Apa® Micro e Pequenas Empresas
(SEBRAE), totalizando 696.374 empresas (SEBRAE,1p0®scolhidas em funcdo da
facilidade do acesso.

Uma amostra é constituida por um subconjunto dalpofo, e foi selecionada através
do método probabilistico aleatério, possibilitaredoepresentatividade da populacédo. (HAIR
et al., 2005b). Foram selecionadas 6.000 empresasquais 532 acessaram o formulério
eletrénico. Destas, 282 iniciaram o0 preenchimento qliestionario. Os dados foram
analisados, de forma a localizar os questionariosmpletos, e 13 deles foram descartados
por possuirem mais de 20% das respostas em brdAdR €t al., 2005b). Devido ao fato de
que foi utilizado um formulério eletrénico, que idava as respostas nao informadas, os 13
questionarios descartados correspondem ao fataelegjrespondentes sairam do formuléario
antes de completar o mesmo. Apés analise, 269 igunésbs possuiram completude
suficiente para sua utilizagdo. Destes, foramaets 13 instrumentos por ndo terem sido
adequadamente preenchidos, 9 por possuirem m&8%edas respostas em um anico item
da escala (descrito na secao 4.2.2), 1 instrunm@mte o respondente afirmou desconhecer os
concorrentes (descrito na secéo 4.2.2.1) e 18fp@m identificados comoutliers (descrito
na secao 4.2.2.2), resultando em uma amostragad#ide 241 instrumentos.

Os respondentes foram empresarios ou membros ¢m abretivo das empresas
selecionadas. Para garantir a funcdo de gestdesporrdente, a comunicacao foi realizada
diretamente através do e-mail pessoal, de acomtioocinformado no cadastro utilizado, além

de ser incluida uma questao aberta, de formacitaold cargo do respondente.

3.2.2.2. Instrumento de Pesquisa

Questionario é um conjunto predeterminado de péaguoom o objetivo de coletar os
dados dos respondentes, e constitui um instrumear¢mtificamente desenvolvido,



55

objetivando a medicdo de caracteristicas de indbddempresas e outros fenbmenos em
forma de numeros, possibilitando a andlise estatisios resultados. Serdo utilizados
questionarios auto-administrados, que podem spomeglos sem a presenca do pesquisador.
(HAIR et al., 2005b).

As questdes foram elaboradas de acordo com osrgciost e varidveis elencados na
revisdo da literatura e validados na fase qualdatia pesquisa. Foram utilizadas perguntas
fechadas, onde o respondente pdde escolher entréimmero determinado de respostas, com
a utilizacdo da escala Likert, com sete pontos giAt al., 2005b), sendo que “Discordo
Totalmente” refere-se ao primeiro item da escdl@ancordo Totalmente” ao sétimo. Com o
objetivo de facilitar a compreensdo do respondamigestionario foi acompanhado de um
texto explicativo sobre os objetivos da pesquisa,atientacdes para as respostas e, também,
assegurando a confidencialidade do respondente.

Em funcdo de que as referéncias utilizadas paewviado de literatura sdo na lingua
inglesa, foi utilizada a traducdo reversa, de fomue as questdes utilizadas, apds sua
traducéo para o portugués por um tradutor brasjldoram traduzidas novamente ao seu
idioma original por outro tradutor, de forma a serificado a inexisténcia de problemas
relacionados com as diferengas de linguagem (MALR®T2001).

Foi efetuada a validacdo do contetdo e de facastnumento de pesquisa através da
consulta a quatro pesquisadores com publicac6éseaa e também a quatro profissionais do
ramo de gestdo empresarial. A validacdo do contélgdn método de validagéo utilizado na
pesquisa em administracdo, e envolve uma avalgisanatica, mas subjetiva, da habilidade
da escala efetuar as medi¢cdes desejadas (HAIR.,e2(dl5b). A validacdo de face visa
identificar problemas no preenchimento do instrumeconsiderando sua clareza, tempo de
preenchimento, instrucdes, formato e conteudo (EoEwWl995). As alteracdes realizadas
nestas etapas sao apontadas no Apéndice C - Algsragalizadas no instrumento de
pesquisa, e foram realizadas de forma a reduzisiygis ambiguidades nas questfes
utilizadas. Apds as etapas de desenvolvimento swumento utilizado é demonstrado no

Apéndice D, o qual foi utilizado no estudo piladescrito na secao a seguir.

3.2.2.2.1. Estudo Piloto

O estudo piloto foi administrado com o objetivo alealiar a provavel exatiddo e

coeréncia das respostas (HAIR et al., 2005b). Raréoram selecionadas aleatoriamente 300
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empresas do estado do Rio Grande do Sul, de aamaoo cadastro de empresas do
SEBRAE-RS, com a inclusdo de perguntas acercadiepate do questionario, incluindo as
instrucdes, escalas e redacdo. Os questionariasm fenviados poe-mail e foram obtidos
116 instrumentos respondidos por gestores ou de®itas empresas selecionadas, durante o
més de setembro de 2012, totalizando uma taxaamoede 37%.

A analise da confiabilidade do instrumento foi izeda através do Alfa de Cronbach,
de forma a possibilitar a avaliacdo da consistémtexna do instrumento. Para a avaliacédo
das escalas de medidas utilizadas, foi utilizadeelagdo de item-total corrigido (CITC), e,
com a finalidade de avaliar a unidimensionalidade alidade discriminante dos fatores, a
Andlise Fatorial Exploratéria (EFA) (KOUFTEROS; B9

3.2.2.2.2. Estudo Completo

O estudo completo foi realizado através da aplwats pesquisaurvey por meio
eletrénico. Para tal, foi enviado, através da etk relacionamento do SEBRAE-RS, am
mail para os empresarios ou membros da direcdo de cageesa, contento um texto de
apresentacdo e o endereco eletronico para o famuda pesquisa. Foi solicitado, além
disso, para os profissionais do SEBRAE-RS, respaisdelo atendimento as empresas de
cada regido, o envio de ugamail solicitando a participacdo das mesmas na pesyissado
uma maior taxa de respostas. Esta etapa foi rdaligatre os meses de outubro e novembro
de 2012. Devido ao fato de que o método de amastrago instrumento de pesquisa foram
0s mesmos do estudo piloto, 0os questionarios abtidsta etapa foram também utilizados no
estudo completo. Os resultados obtidos também feratiados quanto a sua fidedignidade,
unidimensionalidade e validade discriminante, pefardo Alfa de Cronbach, CITC e EFA
(KOUFTEROS; 1999).

Neste trabalho, foi utilizada a Modelagem de Eqesc&struturais (SEM), uma
familia de procedimentos relacionados cuja prifdipacéo é a especificagdo e estimacao de
modelos de relagdes lineares entre as variaveiBNE,L1998).

Tendo em vista os objetivos deste trabalho, fdizatla andlise fatorial confirmatoria
(CFA) baseada em SEM, uma técnica estatisticavatiida que permite realizar a medi¢éo
de associacOes entre as variaveis e inferénciastia goos dados obtidos através da amostra
(COLLIS; HUSSEY, 2005). Para a utilizacdo de téaside analise multivariadas, os dados

foram analisados e preparados anteriormente asareggtatistica, quanto a existéncia de dados
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omissos fhissing data)e outliers, e também quanto ao atendimento dos principios da
normalidade, linearidade, multicolinearidade, e boedasticidade, necessarios para a
utilizacdo das técnicas de analise multivariadd$NE, 1998).

O desenvolvimento do instrumento de pesquisa @légsardos resultados, utilizando a
CFA, seguiram processo proposto por Koufteros (1,998monstrado na Figura 3 —
Processo da CFA, de forma a possibilitar a conStralp modelo mensuragéo, com objetivo
de avaliar as propriedades de medicao (KOUFTEROS))1

Figura 3 — Processo da CFA
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Fonte: Adaptado de Koufteros (1999)
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Para a realizagdo da CFA, também foi utilizado odetm de Koufteros
(KOUFTEROS; BABBAR; KAIGHOBADI, 2009), tendo em ¥& a construcdo de um
modelo de 22 ordem para a verificacdo das hipomsgeesquisa. Este modelo foi utilizado
para a validacédo dos fatores em que a revisadedatlira aponta a possibilidade da existéncia
de modelos de 22 ordem (KOUFTEROS; BABBAR; KAIGHOBIA2009).

Apés a validagdo do modelo de mensuracéo, foi tope modelo estrutural, com o
objetivo de especificar as relacdes causais ergreonmstructos estudados, por meio da
utilizacdo da SEM (KLINE, 1998).

Para a avaliacdo do impacto das variaveis de denfadburamento e numero de
funcionarios nos itens e constructos mensuradostifzada a Analise de Variancia Simples
(ANOVA), e, de modo a verificar o impacto do setas resultados obtidos, foi utilizado o
teste T (HAIR et al., 2005b).

A analise do viés dos nao respondentes foi reaizzat meio do teste T para a
comparacdo de meédias, de forma a comparar as taspdss primeiros com o0s ultimos
respondentes (HAIR et al., 2005b).

3.2.2.3. Tratamento Estatistico dos Dados

Os dados coletados foram consolidados e organizemlnsa utilizagdo dsoftware
SPSS® (Statistical Package for Social Sciencesgrsdao 21.0, tendo em vista o0s
procedimentos de estatistica descritiva e multheai Para o modelo fatorial confirmatério,
foi utilizado osoftware AMOS® (Analysis of Moment Structurgsyséo 21.0. Os resultados
da fase quantitativa da pesquisa sao apresentadsescéio 4.2 deste trabalho.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sdo apresentados os resultadosasies dqualitativa e quantitativa da
pesquisa realizada neste trabalho. Inicialmentesegdo 4.1, sdo apresentados os resultados
da fase qualitativa, de acordo com a metodologsxrda na secdo 3.2.1. Na secéo 4.2, é
descrita a analise dos resultados da fase quardjtate acordo com os procedimentos
metodologicos descritos na se¢do 3.2.2.

4.1. ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA QUALITATIVA

Esta secédo apresenta os resultados da primeira deapesquisa, realizada com o
objetivo de revisar, complementar e validar o modiorico resultante da revisdo da
literatura, bem como 0s constructos e os itensudeceomposicdo. A caracterizacdo das
unidades de andlise foi detalhada na secdo 3.2.tat#gorias utilizadas para a realizagdo da
analise de conteudo foram escolhidas previamenfdR[BN, 2008), e correspondem aos
constructos e variaveis estudados nesta pesqussamféxmacdes coletadas na pesquisa, bem

como as alteracdes realizadas em funcao destakeséiatas a seguir.

4.1.1 Compartilhamento de Conhecimento

Nesta secdo, sdo analisadas as opinibes dos stad®d sobre os constructos
relacionados ao compartilhamento de conhecimemiduindo os processos de coleta e
doacao, e seus niveis intra e interorganizacionais.

Os entrevistados, apds a apresentacdo dos conaditzados neste trabalho,
opinaram sobre a abordagem de processo para a magisudo compartihamento de
conhecimento.

Para os entrevistados da area de gestao do cor@mtoira abordagem utilizada para a
mensuragdo do compartilhamento de conhecimento aom@rocesso é adequada para o
estudo de sua relacdo com o desempenho organiahcion

Segundo o Entrevistado 1, esta abordagem posstagens, pois ndo depende do

conhecimento do entrevistado sobre o conceito dopadilhamento de conhecimento, e
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também da associagdo das praticas organizaciamaias atividades relacionadas a gestao do
conhecimento. Esta opinido é corroborada pelo fEsteslo 2, que também considera que o

estabelecimento do processo de compartilhamentomleecimentos envolve conhecimentos

organizacionais e pessoais. Para o Entrevistaten8p em vista o objetivo do trabalho, que

envolve a relagdo do compartilhamento de conhed¢onsam o desempenho organizacional,

possui vantagens, pois possibilita a insercdo déidae que incluem o conhecimento tacito

entre as unidades.

Os entrevistados da area de gestdo empresarialétamfalidaram a forma de
mensuracgao utilizada para o compartilhamento deemmento. Segundo o Entrevistado 4, a
abordagem utilizada possibilita a caracterizacdocdmpartilhamento de conhecimento,
diferentemente de apenas caracterizar o0 relaciartameentre as unidades.
Complementarmente, o Entrevistado 5 salienta o dat@mue o compartilhamento envolve
conhecimentos diversos, que estdo além do escgamipacional, mas que também podem
ocasionar um fortalecimento deste processo.

Os entrevistados validaram a abordagem do conatocompartilhamento de
conhecimento como um processo, de acordo com aimepor Hooff e Rider (2004),
apontando beneficios, principalmente quanto aoewntento tacito, tendo em vista a ligacao
deste processo com o desempenho organizacionafoviseste trabalho. Os entrevistados
foram consultados sobre a composi¢do do processmrdpartiihamento de conhecimento
por dois subprocessos, a doacéo e a coleta deaom@mto (LUU, 2012; LIN, 2007; VRIES;
HOOF; RIDDER, 2006; HOOF; RIDDER, 2004).

Para os entrevistados da area de gestdo empreBeoialclara a distingdo entre estas
duas questdes, principalmente quanto a existémstasl em diferentes intensidades, tanto a
nivel intra quanto interorganizacional, como pod® sbservado pelo comentario do

Entrevistado 4, descrito a seguir:

E e a questdo de ter mais pessoas so dispostétar,ce ndo a doar, principalmente
se tratando de conhecimento. E dentro da orgamzagéginando uma realidade
normal, seria um gestor, ele querer ofertar ao madesde que ndo comprometa
negocio... Eu [0 gestor] ndo vou ofertar o meu eemhento ao ponto que eu va
perder o conhecimento para um funcionario que nabeomigo. Mas por outro
lado acho que a oferta € muito menor do que a gerdgina, do que deveria ser,
por varias questdes, acho até que por seguranca&ngwesario, enfim do
posicionamento do negécio dele.

Especificamente no nivel interorganizacional, or&@nstado 6 pontua as relacdes

entre grupos de empresas parceiras quanto a exéstdos processos de doacdo e coleta de
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conhecimento, bem como o Entrevistado 5, que appmdsténcia destes dois processos a
nivel interorganizacional, devido a sua ocorréeaiediferentes intensidades.

Os entrevistados da area de gestdo de conhecitaemib@m confirmam a composicéo
do processo de compartilhamento de conhecimentos pséus dois subprocessos. O
Entrevistado 2, além da existéncia desses, propée grocesso de coleta de conhecimento é
antecedente ao processo de doacao. Segundo o neesst@,uma relacdo de causalidade, em
que a doacao de conhecimento por uma unidade émoratia por coletas de conhecimento

precedentes, observado abaixo:

Alguns autores defendem a ideia de que o compamii#mto &€ conjunto, mas dentro
dessa ideia de que compartilhamento existe quamdeuoconhecimento afeta o teu,
entdo eu realmente tenho esses dois processamleud parte que eu faco a oferta
do conhecimento e o segundo processo seria tuaeeste conhecimento. Isso quer
dizer que a coleta € um mediador total da doacao.

Esta relagéo de causalidade, entretanto, descsepeoessos ocorrendo em unidades
de andlise diferentes, a do emissor e a do recepteste trabalho, os processos sao
mensurados para uma mesma unidade de analiseemdoyrdesta forma, independente da
precedéncia entre os mesmos (LIN, 2007). Consideraa uma Unica unidade de analise, 0s
entrevistados também validaram a mensuracdo dosegmos de doacdo e coleta de
conhecimento, tanto no nivel intra quanto interoizgcional, bem como a sua ocorréncia de
forma simultanea.

No que diz respeito a representacao dos processbsatdo e coleta de conhecimento
através das questdes propostas, devido ao fata@®gquestionarios seriam respondidos
pelos administradores ou diretores das empresaguipadas, foi apontada, pelos
entrevistados, a necessidade de alteracdo na cedasajuestdes relacionadas aos processos
de doacéo e coleta de conhecimento intra-orgaoizakiDiferentemente de sua formatacao
original, proposta por Hooff e Rider (2004), quéiazg os funcionarios das empresas como
unidade de analise, as questbes foram alteraddsrmi@ a possibilitar a pesquisa destas
variaveis por meio do contato com os niveis dicetigtas organizacoes.

Quanto a representacao das variaveis atraves @atdga propostas, os entrevistados
da area de gestdo do conhecimento concordaram caum avalidade, como pode ser
exemplificado por meio dos comentérios efetuadde [Etrevistado 1, que salienta a
independéncia do meio, formal ou informal, para stalgelecimento do processo de

compartilhamento de conhecimento intra-organizadion
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Existe uma pressédo crescente, no sentido das easpgm¥arem documentar isso [0
conhecimento] e colocar em repositérios, intrametisas assim [...] Em uma
empresa, de onde surgem 6timas ideias, todo mundelse uma vez por més no
almoco e troca ideias sobre o processo. No casandgueu trabalhava nessa
empresa, era assim, cada més se elegia uma qpestéser discutida, para discutir
0 processo X, dai as pessoas ja iam pensando agmuekesso uma semana antes,
guando chegava na reunido as pessoas trocavars fidiee aquele processo, todo
mundo era de igual para igual.

Desta forma, de acordo com os entrevistados, osepsos de doacdo e coleta de
conhecimento podem ocorrer independentemente dass restabelecidos na organizagéao.
Sua ocorréncia, tanto em canais formais quantan#®s, em conformidade com Friesl,
Sackmann e Kremser (2011), possibilita o estabektio deste processo mesmo que a
organizacao ndo possua canais especificos paraaizacao.

Quanto a representacdo dos processos de compadilha de conhecimento
interorganizacional através das questfes propastaentrevistados apontaram a necessidade
de adaptacédo da redacdo das mesmas de forma leadetatientificacdo de praticas como o
compartilhamento de metas, resultados e indicaddee$orma a complementar as questoes
sobre o compartilhamento de relatérios com empgsaRiras.

As questdes utilizadas para representar os praxedso doacdo e coleta de
conhecimento interorganizacional também foram adk®, segundo sugestdo dos
entrevistados, de forma a incluir a internet comeiomdisponivel para a obtencdo do
conhecimento a ser compartilhado com empresasifcalém das fontes elencadas por Lee
(2001), que incluem jornais, revistas e televisao.

De acordo com o Entrevistado 3, o compartilhameetaonhecimento tacito poderia
ser mais bem explorado nas questdes, através ddagbem sobre o conhecimento necessario
para resolucdo de problemas. Segundo o mesmo istad®y a utilizacao de parcerias para a
resolucdo de problemas possui uma relacdao direta con melhor desempenho
organizacional, como descrito a seguir:

A resolucdo de problemas é o0 que eu vejo mais fprd@ito a gente esta falando de
gestao do conhecimento. A gente tem uma pessoaaipgeresolver o problema, e
isso salva o dinheiro da pequena ou grande empeeaqui a gente faz as nossas
iniciativas todos os meses, por exemplo, a resoldgi problemas especificos. E
interessante ter conhecimento de negdcios, é gs@née ter acesso a informagoes,

mas [...] Eu ndo acho que hoje vocé consegue neediraior contribuicdo do
negoécio [compartilhamento de conhecimento] s6 asale documentos.

Desta forma, foram incluidas duas questdes, umarauesso de coleta e outra no de
doacgé&o de conhecimento, com o objetivo de conteroptampartilhamento de conhecimento
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entre empresas parceiras para a resolucao comjargeoblemas. As questdes incluidas estao
descritas a sequir:

* Processo de doacédo de conhecimento: Escolha aatier que melhor
represente a relacdo com empresas parceiras, discbrflo totalmente) até 7
(concordo totalmente): NO0s compartilhamos conhecimpara a resolucéo de
problemas com empresas parceiras.

* Processo de coleta de conhecimento: Escolha anatitex que melhor
represente a relacdo com empresas parceiras, disctr(lo totalmente) até 7
(concordo totalmente): Solicitamos a empresas pascgue compartilhem

conhecimento para a resolucao de problemas, queetssario.

Os constructos relacionados ao compartilhamentoodéecimento foram validados
pelos entrevistados. As alteracbes na mensuracstesdestdo descritas no Quadro 8 —
Resumo das altera¢des nos constructos de comparélito de conhecimento. As alteragdes

na redacao das perguntas sao visualizadas no Aeéadi

Quadro 8 — Resumo das alteracdes nos constructosamampartilhamento de conhecimento

Constructo Variavel AlteracBes

Adaptacéo da redacao de forma a detalhar a ideg#d de pratica
como o compartilhamento de metas, resultados eaddies.

)

Doacéo Adaptacéo da redacdo de forma a incluir a intevoeto meio
disponivel para a obtengdo do conhecimento a sepaxilhado.

Incluida questéo com o objetivo de contemplar opantithamento
de conhecimento para a resolugdo conjunta de pnalsle

Compartilhamento d
conhecimento
Interorganizacional Adaptacéo da redacdo de forma a detalhar a id=mt#o de pratica

como o compartilhamento de metas, resultados eaddies.

D

)

Coleta Adaptadas de forma a incluir a internet como mé&pahivel para g
obtencdo do conhecimento a ser compartilhado.

Incluida questéo com o objetivo de contemplar opantithamento
de conhecimento para a resolucéo conjunta de pnalsle

Compartilhamento de Doacao A redacgdo das questdes foi alterada de forma abiitas a pesquisa
conhecimento intra- destas variaveis por meio do contato com os néiesivos das
organizacional Coleta organizacoes.

Fonte: O autor (2012)
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4.1.2 Capacidade Absortiva

Sobre a capacidade absortiva, 0os entrevistadodavain o papel mediador desta na
relacdo do compartilhamento de conhecimento conmeserdpenho organizacional. Como
pode ser observado por meio do depoimento do Esitaelo 2, a seguir, 0 relacionamento
com empresas parceiras e 0 consequente compasiiitam de conhecimento
interorganizacional sdo impactados por diferentesindesta capacidade:

E a capacidade absortiva, para mim, esta relacioaapiestdo comportamental, esta
relacionada a 0 momento que a empresa esta passangl@mpresa esta ou ndo em
condi¢cBes de absorver o conhecimento que é ofedatdn, estou falando na relagéo
interorganizacional de novo, e a gente desconsideoa que acaba acontecendo em
condicdes normais [...] A gente inicia um grupo [dmpresas], que vai se
consolidando para um grupo menor, isto acontecgugoeles mesmos vao se

autoselecionando. Uma empresa que esta ali e miccapacidade de absorver
aquilo que esta sendo trocado vai sair fora.

O papel mediador fica evidente nos comentéarioszestds pelo Entrevistado 6, que
pontua 0 conhecimento pregresso como determinamte @ aproveitamento dos beneficios
associados ao compartilhamento de conhecimento.piido exposta converge com
Szulanski (1996), que pontua a aquisicéo, assiaola;exploracdo do conhecimento como
componentes da capacidade absortiva, e também cdefiracdo proposta por Cohen e
Levinthal (1990), representada pela habilidade persaonhecer o valor de novos

conhecimentos, assimilando-os e os aplicando esrcémerciais.

Montando a relacao entre o compartilhamento e deseno, depende do montante
[de conhecimento] j& existente na organizacédo feanesultado. Pode-se usar como
exemplo o aumento do perimetro de um circulo, unould considerando a
qguantidade de conhecimento que tu tem, e o pedndete representa a quantidade
de novas ideias, ou novo conhecimento absorvidmedlida que tu aumenta o teu
circulo, aumenta a quantidade de conhecimentoujigert, aumenta o teu perimetro,
logo, aumenta a possibilidade de acessar novosecnéntos. Acredito que a
guantidade de conhecimento pregresso vai influeddietamente na tua capacidade
de criar novo conhecimento ou de entender o comtegtd que esta sendo exposto
pra ti, e promover melhorias no negécio.

Devido a concordéancia dos entrevistados com o @oneeforma de mensuracdo da
capacidade absortiva, ndo foram efetuadas altesagée questbes propostas para a sua

mensuracao.
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4.1.3 Desempenho Organizacional

A mensuracdo do desempenho organizacional, atdeasilizacdo da comparagéo
com as empresas concorrentes, como proposto par @893), mostrou-se valida, de acordo
com a opinido dos entrevistados da area de gestéonthecimento. O Entrevistado 1 salienta
a utilizacdo de referenciais comparativbsrchmarkinyj no que diz respeito a mensuracao
do desempenho organizacional.

Especificamente com relacdo a capacidade de inoyvat@m utilizado para a
mensuracdo do desempenho organizacional, os esbé@es da area de gestdo do
conhecimento apontaram a possibilidade de que gwesas pesquisadas possam ter
diferentes entendimentos sobre o termo inovagéo.

Os entrevistados 1 e 3 sugeriram a adocéo de uandagem mais especifica. Para o
Entrevistado 1, a questdo poderia incluir espentiiente a inovacdo em produtos e servicos.
De acordo com o Entrevistado 3, faz-se necessaniellssdo de um texto explicativo sobre o
conceito de inovacéo utilizado no trabalho, comoalestrado a seguir:

E possivel perguntar se ela melhorou seus produsesvicos diretamente, porque
se melhorou e obteve ganho financeiro ou de algumaaeira tangivel, ja é
inovacdo. Bom, nao sei, inovacdo é um perigo fagea pergunta, porque a pessoa
nao vai saber responder isso. Pode achar que fowag iphone e a empresa dele
nado faz iphone, dai ndo é inovacédo. Vocé vai ter aplocar alguma introducéo,
alguma explicacdo, se vocé for usar a palavra inova

Desta forma, a redagdo da questdo referente aidagadnovativa da empresa foi
alterada, de modo a incluir um texto explicativbreoinovacao, delimitando o seu conceito
para a criagdo de novos ou melhoria de produtasenucos. Segundo o Entrevistado 2, esta
abordagem também é considerada valida, além deilizéab a ligagdo entre o
compartilhamento de conhecimento e o desempenlamiaegional.

Tendo em vista que o instrumento de pesquisa sespondido por gestores e
diretores de empresas de diferentes portes, o®vetados da area de gestdo do
conhecimento trouxeram a necessidade de que ohegiomento acerca dos concorrentes
fosse mensurado, para que as questdes relativdssampenho organizacional, que utilizam,
em sua redacgdo, a comparagdo com 0s principaismentes, possuissem validade.

Para os entrevistados da area de gestdo empresartaiceito de inovagao representa

uma possivel dificuldade de mensuracdo, no que regpeito ao entendimento dos
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entrevistados sobre o este conceito. Além disscontecimento sobre a concorréncia foi
apontado pelos entrevistados 4 e 5 como uma posificeldade, em virtude dos diferentes
portes que serdo pesquisados. Desta forma, foiideclima variavel de controle, representada

pelo item “Conhecimento da Concorréncia”, mensuedtia/és da seguinte questao:

* Conhecimento da Concorréncia: Escolha a alterngtieamelhor represente a
sua opinido, utilizando a escala de 1 (discordalrt@nte) até 7 (concordo
totalmente): A empresa conhece/identifica quais sEuS principais

concorrentes.

O constructo desempenho organizacional foi validgabos entrevistados. As
alteragbes na mensuracdo deste estdo descritasiadroQ9 - Resumo das alteragbes no

constructo desempenho organizacional.

Quadro 9 - Resumo das altera¢des no constructo deggenho organizacional

Constructo Variavel Alteracdes

Variavel de Controle!:
Conhecimento da
Concorréncia

Incluséo de variavel de controle sobre o conhedionéa
concorréncia.

Desempenho

Organizacional Capacidade de | Inclusdo de texto explicativo, delimitando a criag@i melhoria

Inovacao em produtos e servi¢os.

Fonte: O autor (2012)

O modelo teodrico utilizado nesta pesquisa foi \mlm pelos entrevistados. A
mensuracao das variaveis foi adaptada, visandomeltzor correspondéncia com a realidade,
de acordo com o apresentado no Apéndice C — Afiemcealizadas no instrumento de
pesquisa. O instrumento utilizado fase quantitadiesta pesquisa € apresentado no Apéndice
D — Instrumento de pesquisa. Os resultados degtmda fase sdo apresentados a seguir, na
secéo 4.2.
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4.2. ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA QUANTITATIV A

Nesta secdo estd descrita a analise dos dadommoes da etapa qualitativa desta
pesquisa, de acordo com o0s procedimentos listadosepdo 3.2.2. Sado apresentados 0s

resultados obtidos no estudo piloto (secao 4.2nb) estudo completo (secédo 4.2.2).

4.2.1 Estudo Piloto

O instrumento utilizado no estudo piloto, apresgmtao APENDICE D — Instrumento
de pesquisa, teve como base a reviséo da literapiresentada no capitulo 2, e os resultados
da etapa qualitativa (secao 4.1). O instrumentdé&umfoi submetido a validagdo de conteudo
e de face, conforme os procedimentos descrito®¢&@os3.2.2.2, para 0s quais as alteracdes
efetuadas s&o descritas no APENDICE C — Alteraggsizadas no instrumento de pesquisa.

O estudo piloto foi realizado com os questionarespondidos por 116 empresas,
através de seus administradores ou membros do abrptivo. Os questionarios foram
analisados quanto a presenca de erros de preemthinigestes, 4 questionarios foram
eliminados por possuir mais de 80% das respostasnemnico item da escala. Quanto aos
dados faltantes, pelo fato de que a pesquisa d&izagla via formulario eletrénico, que, por
sua vez, possibilita validar itens nao responditd®, foram localizados questionarios com
respostas nao informadas. Entretanto, 4 resporgléatdbaram o formulario antes do ultimo
bloco de respostas, que corresponde as variaversogiéficas. Apesar disso, estes
questionarios nao foram eliminados. A caracterizadds respondentes do estudo piloto é

descrita abaixo.

4.2.1.1. Caracterizacido dos Respondentes do Estudo  Piloto

A caracterizacdo dos respondentes do estudo pdoapresentada na Tabela 1 —

Caracterizacao dos respondentes do estudo pilait@ao nimero de empregados.
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Tabela 1 — Caracteriza¢é@o dos respondentes do estugiloto quanto ao nimero de empregados

Nimero de Empregados Frequéncia % % Validos % Atadou
Até 9 empregados 61 54,5 56,5 56,5
De 10 a 19 empregados 20 17,9 18,5 75,0
De 20 a 49 empregados 13 11,6 12,0 87,0
De 49 a 99 empregados 8 7,1 7,4 94,4
De 99 a 199 empregados 6 5,4 5,6 100
Total Vélidos 108 96,4 100
Casos Omissos 4 3,6
Total 112 100

Fonte: O autor (2012)

A Tabela 1 aponta que 87% dos respondentes posaéefd funcionarios. Apesar da

grande concentracdo de micro e pequenas empresasosira do estudo piloto apresenta

percentual de empresas com mais de 99 funcionacioza dos observados na populacdo de

empresas do Rio Grande do Sul, onde estas reppesemenos de 1% dos empreendimentos

(SEBRAE, 2011). A caracterizacdo dos respondeniagstq ao faturamento é observada na

Tabela 2 — Caracterizacao dos respondentes doogsitatb quanto ao faturamento.

Tabela 2 — Caracterizacdo dos respondentes do estugiloto quanto ao faturamento

Faturamento Frequéncia % % Validos % Acumulado
Até R$ 60.000 13 11,6 12,0 12,0
De R$ 60.001 a R$ 360.000 34 30,4 315 43,5
De R$ 360.001 a R$ 3.600.000 50 44,6 46,3 89,8
De R$3.600.000 a R$ 36.000.000 11 8,9 9,3 99,1
Mais de R$ 36.000.000 1 0,9 0,9 100
Total Valido 108 96,4 100
Casos Omissos 4 3,6
Total 112 100

Fonte: O autor (2012)

Quanto ao faturamento, aproximadamente 90% dasesagpipesquisadas no estudo

piloto sdo de micro ou pequeno porte, pois posstmaoramento até R$ 3.600.000. As

empresas de médio porte, também quanto a estdoritérrespondem a 8,9%. Somente 1

grande empresa foi pesquisada. Quanto ao faturamentamostra também apresenta

percentuais de médias e grandes empresas supesiose®bservados na populacdo de
empresas do Rio Grande do Sul (SEBRAE, 2011). Actarizacdo dos respondentes do

estudo piloto, quanto ao setor de atuacdo da empresobservada na Tabela 3 —

Caracterizacao dos respondentes do estudo pilattt@ao setor de atuagao:
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Tabela 3 — Caracterizacdo dos respondentes do estupliloto quanto ao setor de atuagéo

Setor de Atuagéo Frequéncia % % Vé"doicur:?ulado
Administragdo publica, defesa e seguridade social 1 9 9 ,93
Agricultura, pecuéria, producao florestal, pesea@cultura 5 4,5 4,6 5,56
Alojamento e alimentacéo 4 3,6 3,7 9,26
Artes, cultura, esporte e recreacédo 2 1,8 1,9 11,11
Atividades administrativas e servigos complemestare 2 1,8 1,9 12,96
Atividades profissionais, cientificas e técnicas 2 1,8 1,9 14,81
Comércio; reparagéo de veiculos automotores e Iotetas 18 16,1 16,7 31,48
Construcao 7 6,3 6,5 37,96
Educacao 3 2,7 2,8 40,74
Industrias de transformacéo 23 20,5 21,3 62,04
IndUstrias extrativas 1,8 1,9 63,89
Informacg&o e comunicagéo 45 4,6 68,52
Outras atividades de servicos 31 27,7 28,7 97,22
Saude humana e servigos sociais 3 2,7 2,8 100
Total Validos 108 96,4 100
Casos Omissos 4 3,6
Total 112 100

Fonte: O autor (2012)

Dentre as empresas participantes, as empresaganaleecomércio ndo obtiveram a

mesma representacdo da populagdo, pois,

no estudm, prepresentam 18% dos

respondentes, enquanto no Rio Grande do Sul elesspondem a 44%.

Com relacéo a variavel de controle “Conheciment@diacorréncia”, incluida durante

a fase qualitativa desta pesquisa, somente umaese@pontou discordar em possuir tal

conhecimento, como € demonstrado na Tabela 4 -€@eracao dos respondentes do estudo

piloto quanto ao conhecimento da concorréncia. €stipnario referente a este respondente

foi excluido das etapas seguintes.

Tabela 4 — Caracterizacdo dos respondentes do estupliloto quanto ao conhecimento da concorréncia

Conhecimento da Concorréncia Frequéncia % % Validos % Acumulado
1 (Discordo Totalmente) 1 ,9 9 ,89
3 4 3,6 3,6 4,46
4 11 9,8 9,8 14,29
5 19 17,0 17,0 31,25
6 36 32,1 32,1 63,39
7 (Concordo Totalmente) 41 36,6 36,6 100,00
Total 112 100,0 100,0

Fonte: O autor (2012)
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A seguir, € demonstrada a analise de confiabilidiadiestrumento utilizado no estudo

piloto.

4.2.1.2. Analise da Confiabilidade do Estudo Piloto

O teste de fidedignidade do instrumento e de satmsek foi efetuado através do
coeficiente Alfa de Cronbach, de forma a medir @s@iéncia interna dos mesmos. O valor
minimo de 0,7 é recomendado nesta analise (HAHR ,€2005a). Foi obtido o coeficiente de
0,946 para o instrumento. Quanto a consisténciexrnatdos fatores, todos apresentaram
coeficiente acima do recomendado, como é obsermaddabela 5 — Fidedignidade dos

fatores estudo piloto.

Tabela 5 — Fidedignidade dos fatores estudo piloto

Alfa de

Constructo Cronbach
Doacé&o de Conhecimento Intra-organizacional 0,911
Coleta de Conhecimento Intra-organizacional 0,782
Doacé&o de Conhecimento Interorganizacional 0,953
Coleta de Conhecimento Interorganizacional 0,967
Capacidade Absortiva 0,912
Desempenho Organizacional 0,900

Instrumento 0,946

Fonte: O autor (2012)

Para que a avaliacdo da contribuicdo de cada i@ gs variaveis estudadas, foi
utilizada a correlacdo item-total corrigido (CIT@e forma a verificar o quanto os itens
estudados compartilham de um mesmo significadoeddmendado que itens com valores
abaixo de 0,5 sejam eliminados do instrumento (HétlRl., 2005a). A Tabela 6 — Correlacao

item-total corrigido para o estudo piloto apresemsavariacbes dos valores CITC para o

estudo piloto.
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Tabela 6 — Correlacéo item-total corrigido para cestudo piloto

Constructo CITC
Doacao de Conhecimento Intra-organizacional 0,62883
Coleta de Conhecimento Intra-organizacional 0,45600
Doacéo de Conhecimento Interorganizacional 0,58882
Coleta de Conhecimento Interorganizacional 0,696910,
Capacidade Absortiva 0,588 - 0,744
Desempenho Organizacional 0,517 - 0,762

Fonte: O autor (2012)

Um item do fator coleta conhecimento intra-orgatimaal (KSAC2 - Os funcionarios
gostariam de ser informados sobre 0 que seus coljzem) apresentou valor abaixo do
recomendado. Por se tratar do estudo piloto, ehdampelo fato de que o valor esta préximo
do limite aceitavel (0,454), o item nao foi elimilwado instrumento.

ApoOs a analise de confiabilidade do instrumento, réalizada a analise fatorial
exploratoria, com o objetivo de que a validade riisoante do instrumento possa ser

verificada, com descrito na sec¢ao a seguir.

4.2.1.3. Analise Fatorial Exploratéria do Estudo Pi  loto

Foi realizada a EFA do instrumento do estudo pilatam a finalidade de que a
validade discriminante do instrumento possa seliaalza Cada fator também foi analisado
separadamente, para que possa ser constatadaraansidnalidade dos fatores. O método de
determinacdo dos fatores utilizado foi a AnaliseGlemponentes Principais (PCA), com
aplicacdo do método de rotacao ortogdreimax

Foram realizados os testes de Keiser-Meyer-OlkiM@Y, para adequacdo da
amostra, e o teste de esfericidade de Bartlet, pavaliagdo da correlacdo entre os itens. Foi
obtido o resultado de 0,893 para o teste KMO, acilmavalor recomendado de 0,8, e
significancia de 0,000 no teste de esfericidadgyeaponta a adequacédo dos dados a analise
em questao (HAIR et al., 2005a).

A andlise demonstrou a existéncia de 6 fatorestespondentes ao constructos
estudados. Nenhum item apresentou comunalidadeoino valor recomendado de 0,50.
Comunalidade representa a variancia explicadagamucao dos fatores para cada variavel

(HAIR et al., 2005a). A Tabela 7 — Analise fatbeaploratoria entre blocos estudo piloto
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apresenta a andlise entre blocos. Foram suprimvialoses abaixo de 0,40. Segundo Hair et
al. (2005a), valores acima de 0,5 sdo necessarasuma significAncia pratica.

Tabela 7 — Andlise fatorial exploratéria entre bloos estudo piloto

Componentes
ltens 1 2 3 4 5 6
Coleta Doacédo |Desempenh¢ Doagdo |Capacidade Coleta
Interorgan.| Interorgan. Intraorg. | Absortiva | Intraorg.
KSAD1 775

KSAD2 ,814
KSAD3 ,842
KSAD4 ,847
KSAC1 ,613
KSAC2 , 754
KSAC3 ,752
KSAC4 ,560
KSID1 147
KSID2 ,808
KSID3 ,691
KSID4 127
KSID5 773
KSID6 ,816
KSID7 (47
KSIC1 , 781
KSIC2 , 799
KSIC3 ,823
KSIC4 ,847
KSIC5 ,848
KSIC6 ,828
KSIC7 ,829
CAl ,666
CA2 , 795
CA3 , 728
CA4 ,731
CA5 ,781
DO1 ,828
DO2 ,848
DO3 ,820
DO4 ,800
DO5 ,674
DO6 ,769

Fonte: O autor (2012)

Como observado a seguir, na Tabela 8 — Variandial Explicada estudo piloto exibe
a variancia explicada para cada componente resallthen EFA, a variancia explicada pelos
fatores encontrados na analise corresponde a 76j88%ariancia do instrumento, acima do
valor recomendado de 60%, e todos componenteseapaeam autovalor acima de 1 (HAIR
et al., 2005a).



Tabela 8 — Variancia Total Explicada estudo piloto

Componente Autovalores % da Variancia

% Acumulado

1 6,309
5,238
4,275
3,834
3,541
2,174

o b WN

19,119
15,873
12,956
11,619
10,729

6,588

19,119
34,991
47,947
59,566
70,295
76,883

Fonte: O autor (2012)
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Todos os constructos apresentaram unidimensiodalidabservada na Tabela 9 —

EFA intra-blocos estudo piloto, com autovaloresracde 1 e variancia explicada acima de

60% (HAIR et al., 2005a).

Tabela 9 — EFA intra-blocos estudo piloto

Constructo Autovalores \Eligll?cn;(;?i
Doacéo de Conhecimento Intra-organizacional 3,166 9,14b
Coleta de Conhecimento Intra-organizacional 2,432 8@,
Doacéo de Conhecimento Interorganizacional 5,503 ,6178
Coleta de Conhecimento Interorganizacional 5,860 188,7
Capacidade Absortiva 3,701 74,013
Desempenho Organizacional 4,038 67,298

Fonte: O autor (2012)

ApoOs a analise do estudo piloto, os itens a seestados no estudo completo sao

listados no Quadro 10 — Itens a serem testadostndacompleto. Nenhum item foi retirado,

de acordo com os resultados do estudo piloto.
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Quadro 10 — Itens a serem testados no estudo contple

gas

D

Constructo Legenda Questao
Quando os funcionarios aprendem algo novo, elepadilnam o assunto com seus
Doacéo de KSAD1 |colegas.
Conlhetumento KSAD2 | Os funcionarios compartilham as informagfes qusyms com seus colegas.
orgarrl]izrgcional KSAD3 | Os funcionarios acham importante que seus coleglaars o que eles estdo fazendo.
KSAD4 | Os funcionarios costumam compartilhar com seugjesle que eles estao fazendo.
Quando os funcionarios precisam de certo conhetaneles perguntam aos seus cole
KSAC1 |sobre o assunto.
Coleta de . - -
Conhecimento KSAC2 | Os funcionarios gostariam de ser informados solog@eoseus colegas sabem.
Intra- Os funcionarios solicitam aos colegas que compartilsuas habilidades quando
organizacional KSAD3 | precisam aprender alguma coisa.
Quando um colega é bom em alguma coisa, os funtien@edem para que os ensine
KSAD4 | fazer.
NG&s compartilhamos propostas de negdcios e radat(metas, resultados, indicadores
KSID1 |etc.) com empresas parceiras.
N6s compartilhamos manuais de negécios, modelosatadologias com empresas
KSID2 | parceiras.
KSID3 | N6s compartilhamos histérias de sucesso ou fracase@Empresas parceiras
Doa(;ao de No6s compartilhamentos conhecimento do negdcio olatigartir de jornais, revistas,
] Conhec[mer?to KSID4 |televisdo ou da internet com empresas parceiras.
interorganizaciong Nos compartilhamos know-how (saber como) de expeiaé de trabalho com empresa
KSID5 | parceiras.
No6s compartilhamos conhecimento obtido a partindgucdes ou treinamentos com
KSID6 | empresas parceiras.
NoOs compartilhamos conhecimento para a resolucioatdemas com empresas
KSID7 | parceiras.
Solicitamos a empresas parceiras que compartiliepoptas de negdcios ou relatorios
KSIC1 | (metas, resultados, indicadores, etc.), quandoseane.
Solicitamos a empresas parceiras que compartilhenuais de negécios, modelos ou
KSIC2 | metodologias, quando necessario.
Solicitamos a empresas parceiras que compartithisidrias de sucesso ou fracasso,
KSIC3 | quando necessario.
Coleta de — - - - — -
Conhecimento Sollqtam_os a empresas parceiras que_compartlllummﬂclmer]t(_)s do negdcio obtido g
L KSIC4 | partir de jornais, revistas, televiséo ou intergegndo necessario.
Interorganizacion — - -
Solicitamos a empresas parceiras que compartillmawow (saber como) de
KSIC5 | experiéncias de trabalho, quando necessario.
Solicitamos a empresas parceiras que compartillogmecimento obtido a partir de
KSIC6 |instrugBes ou treinamentos, quando necessario.
Solicitamos a empresas parceiras que compartillo@imecimento para a resolucdo de
KSIC7 | problemas, quando necessario.
CAl Minha empresa possui habilidade para utilizar diesimento existente.
Minha empresa possui habilidade para reconhecaloo de uma nova informac¢éo ou d
CA2 um novo conhecimento.
Capacidade Minha empresa possui a habilidade para vinculaceabecimento a experiéncia de
Absortiva CA3 outras empresas.
Minha empresa possui habilidade para integranasshis opinides de seus
CA4 colaboradores.
Minha empresa possui habilidade para aplicar comggdos existentes na criagdo de
CA5 novos conhecimentos.
DO1 Comparado aos principais concorrentes, a minha eagrenais bem sucedida.
Comparado aos principais concorrentes, a minha sapeen maior participagdo de
DO2 mercado.
Desempenho DO3 Comparado aos principais concorrentes, a minha ea@sa crescendo mais rapido.
Organizacional DO4 Comparado aos principais concorrentes, a minha eagrenais lucrativa.
Comparado aos principais concorrentes, a minha eagrenais inovadora (capacidads
de lancar produtos novos ou melhorados, de desammiocessos novos ou
DO5 melhorados).
DO6 Comparado aos principais concorrentes, a minha eagree maior tamanho.

Fonte: o Autor (2012)
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4.2.2 Estudo Completo

O instrumento utilizado no estudo completo, apreskn no APENDICE D —
Instrumento de pesquisa, possui como base a redaséiteratura, apresentada no capitulo 2,
os resultados da etapa qualitativa (secao 4.13lidagcdo de conteudo e de face, conforme os
procedimentos descritos na secédo 3.2.2.2, e aacalkd proveniente do estudo piloto,
demonstrado na segao 4.2.1.

O estudo completo foi realizado com os questiosamspondidos por 269 empresas,
através de seus administradores ou membros do abrptivo. Os questionarios foram
analisados quanto a presenca de erros de preemthirkeram retirados 9 questionarios que
possuiam mais de 80% das respostas em um Unicodiéemscala, resultando em 260
questionarios validos.

Quanto ao tratamento dos dados faltantes, a pesfpiigealizada via formulario
eletronico, o qual incluiu validacdo eletronica fttema a n&o possibilitar itens né&o
respondidos. Entretanto, 11 respondentes fechardonnwlario antes do dltimo bloco de
respostas, que corresponde as variaveis demografApesar disso, estes questionarios nao

foram eliminados. A caracterizacédo dos respondeftestudo completo € descrita abaixo.

4.2.2.1. Caracterizacédo dos Respondentes do Estudo = Completo

A caracterizacdo dos respondentes do estudo campldemonstrada na Tabela 10 -

Caracterizacdo dos respondentes do estudo conplatdo ao nimero de empregados.

Tabela 10 - Caracterizagdo dos respondentes do edtucompleto quanto ao nimero de empregados

Nimero de Empregados Frequéncia % % Validos % Acumulado
Até 9 empregados 138 53,08 55,42 55,4
De 10 a 19 empregados 43 16,54 17,27 72,7
De 20 a 49 empregados 42 16,15 16,87 89,6
De 49 a 99 empregados 15 5,77 6,02 95,6
De 99 a 199 empregados 7 2,69 2,81 98,4
Mais de 199 empregados 4 1,54 1,61 100
Total Vélidos 249 95,77 100
Casos Omissos 11 4,23
Total 260 100

Fonte: O autor (2012)
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A Tabela 10 aponta que 89,6% dos respondentesqrossié 49 funcionarios. Apesar
desta concentracdo, a amostra do estudo compéeteqiiada com os percentuais observados
na populacdo de empresas do Rio Grande do Sul (8EBR011). A caracterizacdo dos
respondentes quanto ao faturamento € ser obsenadBabela 11 - Caracterizacdo dos

respondentes do estudo completo quanto ao fatutamen

Tabela 11 - Caracterizacao dos respondentes do edtucompleto quanto ao faturamento

Faturamento Frequéncia % % Validos % Acumulado
Até R$ 60.000 25 9,6 10,0 10,0
De R$ 60.001 a R$ 360.000 83 31,9 33,3 43,4
De R$ 360.001 a R$ 3.600.000 110 42,3 44,2 87,6
De R$3.600.000 a R$ 36.000.000 27 10,4 10,8 98,4
Mais de R$ 36.000.000 4 1,5 1,6 100
Total Vélidos 249 95,8 100
Casos Omissos 11 4,2
Total 260 100

Fonte: O autor (2012)

Quanto ao faturamento, 87,6% das empresas pesgsisackstudo completo possuem
faturamento até R$ 3.600.000, 0 que as caractgrizegste critério, como micro e pequenas
empresas. As empresas de meédio porte, também gaartie critério, correspondem a
10,8%, enquanto as empresas de grande porte s&seefadas por 1,6% dos respondentes.
Quanto ao faturamento, a amostra também é adecme@slgpercentuais observados na
populacdo de empresas do Rio Grande do Sul (SEBR&H,).

A caracterizacdo dos respondentes do estudo campletnto ao setor de atuacdo da
empresa, é ser observada na Tabela 12 - Caractaidas respondentes do estudo completo

quanto ao setor de atuagéo.
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Tabela 12 - Caracterizagéo dos respondentes do edtucompleto quanto ao setor de atuagdo

Setor de Atuagéo

%

%

Frequéncia % Validos Acumulado
Administracéo publica, defesa e seguridade social 1 ,38 ,40 ,40
Agricultura, pecuéria, producéo florestal, peseg@cultura 11 4,23 4,42 4,82
Alojamento e alimentagéo 8 3,08 3,21 8,03
Artes, cultura, esporte e recreagéo 5 1,92 2,01 0410,
Atividades administrativas e servicos complemenstare 4 1,54 1,61 11,65
Atividades imobiliarias 1 ,38 40 12,05
Atividades profissionais, cientificas e técnicas 15 5,77 6,02 18,07
Comércio; reparacgao de veiculos automotores e notetas 32 12,31 12,85 30,92
Construcao 12 4,62 4,82 35,74
Educacéo 6 2,31 2,41 38,15
Eletricidade e gas 1 ,38 ,40 38,55
Industrias de transformacgao 52 20,00 20,88 59,44
IndUstrias extrativas 2 77 ,80 60,24
Informacgé&o e comunicagéo 20 7,69 8,03 68,27
Outras atividades de servigos 70 26,928,11 96,39
Saude humana e servigos sociais 8 3,08 3,21 99,60
Transporte, armazenagem e correio 1 ,38 ,40 100
Total Vélidos 249 95,77 100
Casos Omissos 11 4,23
Total 260 100

Fonte: O autor (2012)

Quanto a representatividade setorial, o setor deepwo representa 12% das empresas

pesquisadas, enquanto € observada no Rio Grandguldoama participacdo de 44%. As

industrias de transformacao, por sua vez, apresemtama participacdo de 20%, enquanto no
estado sua representatividade é de 14% (SEBRAH)201
Com relacéo a variavel de controle “Conheciment@diacorréncia”, incluida durante

a fase qualitativa desta pesquisa, uma empresardisctotalmente em possuir tal
conhecimento, como € demonstrado a seguir, nadaBel Caracterizacdo dos respondentes

do estudo completo quanto ao conhecimento da cd@mema. Este questionario foi excluido

das demais analises.

Tabela 13 — Caracterizacdo dos respondentes do edtu completo quanto ao conhecimento da

concorréncia.

Conhecimento da Concorréncia Frequéncia % 9% Validos % Acumulado
1 (Discordo Totalmente) 1 4 4 ,38
2 4 1,5 1,5 1,92
3 7 2,7 2,7 4,62
4 28 10,8 10,8 15,38
5 52 20,0 20,0 35,38
6 76 29,2 29,2 64,62
7 (Concordo Totalmente) 92 35,4 35,4 100
Total 260 100 100

Fonte: O autor (2012)
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A seguir, sdo descritos os procedimentos utilizguirs a validacdo dos dados para

sua utilizacdo na analise fatorial confirmatéria.

4.2.2.2. Adequacéao da Base de Dados do Estudo Compl eto

Tendo em vista a utilizagdo da CFA, os dados degemanalisados quanto a
existéncia de dados omissasigsing data)putliers e quanto ao atendimento aos principios
da normalidade, linearidade, multicolinearidadehaenocedasticidade, necessarios para a
utilizacéo das técnicas de andlise multivariaddsNE, 1998).

Devido a utilizagcdo de um formulario eletrénico cealidacéoon-line de itens ndo
respondidos, ndo foram localizados dados omissaaniQ a presenca dwmutliers foram
utilizadas as técnicas univariada e multivariadaunvariada compreende a utilizacdo de
escores Zs das variaveis padronizadas, sendo atlosnvalores que ultrapassem 3 desvios
padrdo, para mais ou para menos (HAIR et al., 20@8bdeteccdo multivariada é feita através
da medida B de Mahalanobis, eliminando os casos com signifieédmenor que 0,001
(BYRNE, 2010). Foram retirados 18 casos consideradtliers e, com isso, a amostra
purificada foi constituida de 241 questionarios.

Para a verificagdo da normalidade, itens com indeeassimetria superior a 3 ou
inferior a -3, e itens com curtose superior a 10irgarior a -10 devem ser eliminados
(KLINE, 1998). Quanto o indice de assimetria, @enst apresentaram valores entre -0,882 e
0,271. Quanto a curtose, os itens apresentaramesatatre -1,243 e 0,629.

Quanto a multicolinearidade, itens com correlagdma de 0,85 e com coeficiente de
correlacdo multipla (B superior a 0,90 representam redundancia nos (tei$E, 1998).
Nenhum dos itens estudados apresentou valores acsbmites. Uma segunda verificacao
foi realizada através do fator de inflagdo da wemigd (VIF). A presenca de itens com VIF
superior a 10 indica multicolinearidade (HAIR et @D05a). O maior valor encontrado neste
estudo foi 7,469.

A verificagcdo da linearidade foi realizada atrawds inspecdo dos graficos de
scatterplots(KLINE, 1998), e todas as dimensdes apresentaetapdes lineares. Por fim, a
homocedasticidade foi verificada através da vexifio do grafico dos residuos padronizados
e valores previstos das variaveis (HAIR et al.,.5200Ap0ds a inspecéo, foi verificado que os

itens atendem ao principio da homocedasticidade.
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Apébs os testes de adequacdo da base de dadosudo esmpleto, foi realizada a

analise da confiabilidade, descrita a seguir, gasd.2.2.3.

4.2.2.3. Analise da Confiabilidade do Estudo Comple to

O teste de fidedignidade do instrumento utilizadestudo completo e de seus fatores
foi efetuado através do coeficiente Alfa de Crohbae forma a medir a consisténcia interna
dos mesmos. Foi obtido o coeficiente de 0,949 panatrumento, acima do valor minimo 0,7
recomendado (HAIR et al.,, 2005a). Quanto a comnsigdéinterna dos fatores, todos
apresentaram coeficiente acima do recomendado, @reer observado na Tabela 14 —

Fidedignidade dos fatores do estudo completo.

Tabela 14 — Fidedignidade dos fatores do estudo cptato

Alfa de
Constructo Cronbach
Doacéo de Conhecimento Intra-organizacional 0,897
Coleta de Conhecimento Intra-organizacional 0,808
Doacéo de Conhecimento Interorganizacional 0,942
Coleta de Conhecimento Interorganizacional 0,963
Capacidade Absortiva 0,920
Desempenho Organizacional 0,906
Instrumento 0,949

Fonte: O autor (2012)

Foi utilizada a correlacdo item-total corrigido TCl), de forma a verificar o quanto os
itens estudados compartilham de um mesmo signdic&d recomendado que itens com
valores abaixo de 0,5 sejam eliminados do instraon@hAIR et al., 2005a).

O item KSAC2 (Os funcionarios gostariam de serrinfados sobre o que seus colegas
sabem), do fator coleta conhecimento intra-orga&ional, apresentou valores abaixo do
recomendado (0,353), o que ja havia ocorrido nadespiloto. O item DO5 (Comparado aos
principais concorrentes, a minha empresa € maisadwa - capacidade de lancar produtos
novos ou melhorados, de desenvolver processos rmavoselhorados), também apresentou
CITC inferior a 0,5 (0,495). Ambos os itens foralimaados do estudo completo. A Tabela
15 — Correlagédo item-total corrigido para o estwdonpleto apresenta as variacbes dos

valores CITC.
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Tabela 15 — Correlacéo item-total corrigido para cestudo completo

Constructo CITC ap6s eliminagéo

CITC dos itens
Doacé&o de Conhecimento Intra-organizacional 0,681,986 0,619 - 0,786
Coleta de Conhecimento Intra-organizacional 0,35304 0,545 - 0,704
Doacéo de Conhecimento Interorganizacional 0,57802 0,571 - 0,802
Coleta de Conhecimento Interorganizacional 0,678970, 0,672 - 0,897
Capacidade Absortiva 0,619 - 0,758 0,619 - 0,758
Desempenho Organizacional 0,495 - 0,749 0,580490,7

Fonte: O autor (2012)

A percepcao de que a inovacdo € antecedente ammgEsieo organizacional, e ndo
um componente deste constitui uma possibilidadejug questdo relacionada a inovagéo
apresentou baixa correlacdo com os demais iteasoahdos ao desempenho organizacional.
Além disso, como ja comentado nos resultados dadaalitativa desta pesquisa, diferentes
entendimentos sobre a definicdo de produtos ecasrviovos ou melhorados constitui uma
questéao relevante, para a mensuracéo de constasstosiados com inovagao.

Quanto ao item KSAC2, que mensura a disponibilidase acessar novos
conhecimentos, foi observada uma grande assinpsiiva, 0 que denota a utilizacdo dos
niveis superiores da escala em uma grande quaetidad instrumentos analisados,
constituindo um fator comum a amostra pesquisadte Eesultado pode estar associado a
fatores culturais, comuns as empresas pesquisadas.

ApoOs a analise de confiabilidade do instrumento, réalizada a analise fatorial
exploratdria, com o objetivo de que a validade riisoante do instrumento possa ser

verificada, com descrito na secao a seguir.

4.2.2.4. Analise Fatorial Exploratéria do Estudo Co  mpleto

Para a EFA do instrumento do estudo completo dadoges foi utilizada a Analise de
Componentes Principais (PCA), com aplicagdo do dwetde rotacdo ortogondarimax
(HAIR et al., 2005a). Para o teste KMO, foi obtidaesultado de 0,931, acima do valor
recomendado de 0,8, e significancia de 0,000 nte tds esfericidade, o que aponta a

adequacao dos dados a analise em questao (HAIR 20@ba).
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Com 241 questionarios e 31 itens pesquisados, éEookima relacdo de 7,77
respondentes por item, acima do valor minimo recol@a#o de 5 questionarios por item
(HAIR et al., 2005a).

A analise demonstrou a existéncia de 5 fatoresnaEs dos 6 observados no estudo
piloto. Os itens que representam a coleta e a dodg&conhecimento intra-organizacional
compuseram um unico fator. A variancia explicadébgpdatores encontrados na analise
corresponde a 75,04% da variancia do instrumentéohlm item apresentou comunalidade
inferior ao valor recomendado de 0,50 (HAIR et 2005a). A Tabela 16 — Analise fatorial
exploratdria entre blocos estudo completo apresentanalise entre blocos, e foram
suprimidos valores abaixo de 0,40.

Diferentemente do estudo piloto, no qual ambosrosgssos de doacdo e coleta de
conhecimento foram representados por fatores, tambo nivel intra quanto no
interorganizacional, a analise fatorial exploratdeéalizada no estudo completo resultou em
um Uunico fator para o compartiihamento de conhegimédntra-organizacional. Como
possiveis explicacbes para este fato, podem secagles os apontamentos realizados por
Hooff e Ridder (2004), que discutem em seu estoboesa precedéncia entre estes processos,
mais especificamente quanto a coleta de conheansentdependente do estabelecimento do
processo de doacao.

Desta forma, a existéncia de um unico fator a nhted-organizacional representa que
0 estabelecimento do compartilhamento é desenwbidartir de seus processos de coleta e
doacdo conjuntamente, diferentemente do niveldrdanizacional, em que estes processos

podem ser implementados separadamente.
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Tabela 16 — Analise fatorial exploratéria entre blgos estudo completo

Componente

Item 1 2 3 4 5
Coleta Doacdo | Compart. | DesempenhoCapacidade
Interor. Interorg. | Intra-org. Absortiva
KSAD1 ,795

KSAD2 ,834
KSAD3 ,786
KSAD4 ,819
KSAC1 ,781
KSAC3 , 748
KSAC4 729
KSID1 712
KSID2 778
KSID3 7197
KSID4 , 764
KSID5 ,803
KSID6 ,818
KSID7 778
KSIC1 , 713
KSIC2 ,820
KSIC3 ,808
KSIC4 ,826
KSIC5 ,836
KSIC6 ,821
KSIC7 ,827
CAl , 750
CA2 ,813
CA3 , 718
CA4 ,698
CA5 797
DO1 ,843
DO2 ,872
DO3 ,821
DO4 ,782
DO6 ,819

Fonte: O autor (2012)

A Tabela 17 — Variancia Total Explicada estudo cletapy a seguir, exibe a variancia
explicada para cada componente resultante da EFAarfncia explicada pelos fatores
encontrados na analise corresponde a 75,042% tmeiar do instrumento, acima do valor
recomendado de 60%, e todos componentes apreseraatavalor acima de 1 (HAIR et al.,
2005a).
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Tabela 17 — Variancia Total Explicada estudo compte

Componente Carga % da %
P " Fatorial Variancia Acumulado
1 5,687 18,021 18,021
2 5,431 17,521 35,542
3 4,882 15,749 51,291
4 3,837 12,379 63,670
5 3,525 11,372 75,042

Fonte: O autor (2012)

Todos os constructos apresentaram unidimensiodaljdabservada na Tabela 18 —
EFA intra-blocos estudo completo, com autovalo@sa de 1 e variancia explicada acima
de 60% (HAIR et al., 2005a).

Tabela 18 — EFA intra-blocos estudo completo

Constructo Variancia
Autovalores Explicada
Compartilhamento de Conhecimento Intra-organizadion 4,613 65,903
Doacéo de Conhecimento Interorganizacional 5,208 4,406
Coleta de Conhecimento Interorganizacional 5,741 0182
Capacidade Absortiva 3,793 75,857
Desempenho Organizacional 3,684 73,683

Fonte: O autor (2012)

Apoés a analise do instrumento, foi realizada aismdatorial confirmatdria, conforme

descrito na secéo a seguir.

4.3. Analise Fatorial Confirmatéria

A CFA, baseada em SEM, foi utilizada com o objetieoespecificacdo do modelo de
mensuracao para as variaveis latentes (construpessjuisadas neste trabalho. Para isso,
serdo utilizados os itens validados na secdo 4de2acordo com o referencial tedrico
apresentado no capitulo 2. Foram utilizados 24 stoprérios, apos a purificacdo da base de
dados (secédo 4.2.2.2) e a retirada dos respondgrgeaformaram ndo possuir conhecimento
sobre a concorréncia (secéo 4.2.2.1). Esta quaetidpresenta-se adequada para o CFA, de

forma a ultrapassar o nimero de 200 respondentdBlE 1998).
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A adequacéo do modelo de mensuragéo, quando dieuSEM, € avaliada através da
similaridade entre as matrizes de covariancia ehsger nos itens da amostra e a estimada
pelo modelo de mensuracdo proposto. Existem vartheadores que verificam a habilidade
do modelo proposto de representar os dados pedgsjs& sao classificados em trés
categorias de indices: absolutas, incrementaispaénonia (HAIR et al., 2005a).

Os indices absolutos correspondem a uma mensudagia sobre a representacao

dos dados observados pelo modelo especificado, les&idos a seguir (HAIR et al., 2005a):

« Estatistica Qui-Quadradg?: teste estatistico que representa a diferenga ent
as matrizes de covariancia observada e previstias pedelo, e deve ser
estatisticamente significativo (HAIR et al., 2005a)

* GFI (Goodness-of-Fit Indgx medida da quantidade relativa da variancia e
covariancia na amostra especificada que é expligaldamodelo em conjunto.
Possui variagéo entre 0 e 1, e valores iguais imogade 0,90 indicam uma boa
adequacao (BYRNE, 2010).

 RMSEA (Root Mean Square Error of Approximatjoncontabiliza a
discrepancia, por graus de liberdade, do modelor&latdo a populacao.
Valores inferiores a 0,08 sdo recomendados (BYRNED).

» SRMR Standardized Root Mean Residuakpresenta a media dos residuos
derivados da adequacao entre a matriz observadaestimada. Valores
inferiores a 0,05 sdo recomendados (BYRNE, 2010).

« y%df (Qui-Quadrado dividido pelos graus de liberdade nitsdelo): Como
indicativo de um bom ajuste no modelo, sdo acerteres inferiores a 3
(HAIR et al., 2005a), e, também, inferiores a 5 @B\E, 2010).

Os indices incrementais correspondem a comparag&onwdelos base, como, por
exemplo, a comparacdo com o modelo nulo, isto éjrtodas as varidveis ndo apresentam

correlacéo (HAIR et al., 2005a). Os indices incneta@is sdo listados a seqguir:

« NFI (Normed Fit IndeX representa a relacédo entre as estatistica® modelo
proposto com o modelo nulo. Valores proximos adiceam um melhor ajuste
(HAIR et al., 2005a).
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e TLI (Tucker Lewis Indéx representa a relacdo entre as estatistiéas
normalizadas, do modelo proposto com o modelo neédores proximos a 1
indicam um melhor ajuste (BYRNE, 2010).

* CFI (Comparative Fit Index representa a relacdo, padronizada, entre as
estatisticag’ do modelo proposto com 0 modelo nulo. Valoremadile 0,90
indicam bom ajuste (HAIR et al., 2005a).

Os indices de ajuste de parcimbnia referem-se éleaidade do modelo, e séo
utilizados para a comparagédo entre modelos (HAIRI.et2005a). Os indices de ajuste de

parcimobnia séo listados a seguir:

* AGFI (Adjusted Goodness-of-Fit Indexorresponde ao indice GFI, ajustado
ao numero de graus de liberdade do modelo, e pesdoies menores ou
iguais a 1 (BYRNE, 2010).

* PNFI (Parsimony Normed Fit IndgxCorresponde ao indice NFI, ajustado ao
namero de parametros estimados. Valores proximbsralicam um melhor
ajuste (HAIR et al., 2005a).

e PCFI Parsimony Comparative Fit IndgxCorresponde ao indice CFl, ajustado
ao numero de parametros estimados. Valores proxaomdicam um melhor
ajuste (HAIR et al., 2005a).

Segundo Hair et al. (2005a), a utilizacéo dos &slicFI, RMSEA e a estatistiga
em conjunto com os graus de liberdade, sédo sufesepara a avaliacdo do modelo. Neste
trabalho, serdo informados todos os indices acasarios.

Segundo as etapas descritas na secdo 3.2.2.2r@xin@ secdo define e valida os

fatores que serdo utilizados na construgao do raatemensuragao.

4.3.1 Validacdo do Modelo de Mensuracao

A validacdo do modelo de mensuracéo € realizadaédrda CFA. A avaliacdo da
validade convergente é realizada por meio dos @slprcom valor absoluto superior a 2,576,
e pela proporcéo da variancia®\Ruperior a 0,50 (KOUFTEROS; 1999). A confiabitida

dos constructos é mensurada pela Variancia Médiaida (AVE), Confiabilidade Composta
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(CR) e a Carga Fatorial dos itens em relacdo aetario estudado. A AVE € a média das
variancias extraidas das cargas fatoriais dos éengma variavel, e recomendam-se valores
superiores a 0,50. A CR mensura a consisténcimnant#os fatores, e € computada através do
quadrado da soma das cargas fatoriais dos itens gowha dos erros de variancia, sao
indicados valores acima de 0,7, mas valores acin@,@ sao aceitaveis. Quanto as cargas
fatoriais, sdo recomendados valores superioreS,aé@ndo desejado que superem 0,7 (HAIR
et al., 2005a).

A unidimensionalidade € avaliada através da obs&ovdos indices de modificacéo,
gue apontam covariancias nao especificadas no moeéelpelas covariancias residuais
padronizadas, que correspondem a diferenca entoevasiancias observadas e estimadas
(BYRNE, 2010). Valores absolutos abaixo de 2,5 sédgerem problemas (HAIR et al.,
2005a), entretanto devem ser esperados valorekiiizssabaixo de 2 (BYRNE, 2010).

A Validade discriminante é avaliada através da AVHe deve ser superior ao
quadrado das correlagcdes com os demais fatoréstrda a demonstrar que a variavel latente
deve explicar a variancia de seus itens do queeacqmpartilha com as demais variaveis
(KOUFTEROS; BABBAR; KAIGHOBADI, 2009).

As variaveis latentes que serdo utilizadas na CBA&espondem aos constructos
demonstrados na secdo 2.7, de acordo com a redésepria efetuada no capitulo 2, e sdo

listadas a sequir:

* Doacgéao de conhecimento intra-organizacional (KSAD)
» Coleta de conhecimento intra-organizacional (KSAC)
» Doacéao de conhecimento interorganizacional (KSID)

» Coleta de conhecimento interorganizacional (KSIC)

» Capacidade Absortiva (CA)

* Desempenho Organizacional (DO)

Mesmo tendo em vista os fatores resultantes dasarfatorial exploratéria do estudo
completo (secdo 4.2.2.4), que apontaram a existéd@ um Unico fator para o
compartilhamento de conhecimento intra-organizadjora construcdo do modelo de
mensuracdo levara em conta a teoria apresentadaec@ 2.5.1, que aponta uma
diferenciacd@o entre a doagéo e a coleta de conbetintambém neste nivel. Segundo Hair et
al. (2005a, p. 671),diferentemente da EFA, com a CFA o pesquisaddratd teoria para
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especificar a priori 0 nimero de variaveis, e tambguais variaveis possuem carga nos
fatores”. Entretanto, durante os passos para a determinacaaisténcia de um modelo de
segunda ordem (KOUFTEROS; BABBAR; KAIGHOBADI, 2009 possibilidade de
utilizacdo de um uanico fator para o constructo caripamento de conhecimento intra-
organizacional é testada, e serd descrita posteside.

O modelo de mensuragéo inicial, a ser validadgrésantado na Figura 4 — Modelo

de mensuracao inicial, e apresentou os indicegudtealemonstrados na Tabela 19 — indices
de ajuste do modelo inicial.

Tabela 19 — indices de ajuste do modelo inicial

Categoria indices Valores Recomendados Modelg dg .~
mensuragao inicial
v2ldf < 3,00 2,00
Absolutos RMSEA <0,08 0,06
SRMR <0,05 0,04
GFI > 0,90 0,81
CFlI >0,90 0,94
Incrementais NFI * 0,89
TLI * 0,94
AGFI * 0,78
Parcimbnia PNFI * 0,69
PCFI * 0,85

Fonte: O Autor (2012)

Nota: * Valores préximos a 1 indicam um melhor ajuse, na comparacéo entre modelos

Com excecdo do indice GFIl, o modelo inicial € ab@sido adequado aos valores
recomendados.



Figura 4 — Modelo de mensuracéao inicial
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A seguir, na Tabela 20 — Validacéo individual da®ffes, sdo descritas a AVE, CR,
valores t e R de forma a possibilitar a visualizac&o da coriffiddile e validade convergente

dos fatores estudados.

Tabela 20 — Validag&o individual dos fatores

Constructo Coeficientes néo-
[AVE] Variaveis padronizados Coef|c_|entes Valores R?
Cargas Erros- Padronizados* t*
(CR) Fatoriais Padréo
Doacg&o Conhecimento
Intra-organizacional KSAD1 1 o 0,863 *x 0,745
[0,702] KSAD2 0,983 0,056 0,854 17,464 0,729
(0,983) KSAD3 0,941 0,067 0,794 13,967 0,630
KSAD4 0,998 0,066 0,839 15,229 0,704
Coleta Conhecimento
Intra-organizacional KSAC1 1 *x 0,792 ** 0,627
[0,671] KSAC3 1,113 0,084 0,872 13,22 0,760
(0,972) KSAC4 1,055 0,088 0,790 12,056 0,624
Doacédo Conhecimento
Interorganizacional KSID1 1 ** 0,735 * 0,540
[0,741] KSID2 1,163 0,084 0,857 13,885 0,734
(0,987) KSID3 1,038 0,078 0,829 13,232 0,687
KSID4 1,079 0,080 0,841 13,445 0,707
KSID5 1,141 0,077 0,925 14,872 0,856
KSID6 1,155 0,077 0,927 14,937 0,859
KSID7 1,116 0,078 0,895 14,375 0,801
Coleta Conhecimento
Interorganizacional KSIC1 1 * 0,817 i 0,667
[0,818] KSIC2 1,083 0,063 0,873 17,055 0,762
(0,991) KSIC3 1,117 0,060 0,922 18,496 0,850
KSIC4 1,104 0,061 0,912 18,135 0,832
KSIC5 1,139 0,060 0,939 19,087 0,882
KSIC6 1,111 0,059 0,932 18,902 0,869
KSIC7 1,103 0,059 0,928 18,704 0,861
Capacidade Absortiva CA1 1 * 0,824 i 0,679
[0,708] CA2 1,06 0,066 0,857 16,128 0,734
(0,984) CA3 1,105 0,073 0,830 14,947 0,689
CA4 1,146 0,074 0,846 15,236 0,716
CA5 1,132 0,072 0,85 15,74 0,723
Desempenho Organizacional DO1 1 b 0,856 ** 0,733
[0,679] DO2 1,192 0,067 0,878 17,814 0,771
(0,984) DO3 1,104 0,069 0,843 16,076 0,711
DO4 0,93 0,067 0,770 13,877 0,593
DO6 1,096 0,078 0,766 14,017 0,587

Fonte: o Autor (2012)
Notas: * P<0,01

** Carga fatorial arbitrariamente fixada em 1
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Todas as variaveis apresentaram valores t supeade576, Rsuperior a 0,50, AVE
superior a 0,5 e CR superior a 0,7, 0 que apomtag@aalidade convergente e confiabilidade
do modelo de mensuracao inicial (KOUFTERQOS; 1999).

Quanto a unidimensionalidade, o item KSID1, refexedn doacdo de conhecimento
interorganizacional apresentou correlacdo com m it€SID2 (0,635), apontando uma
sobreposicdo das medidas. Além disso, este mesmoapresentou covariancias residuais
superiores a 2, e foi retirado do modelo. Da mesmmaa, o item KSIC1, referente a coleta de
conhecimento interorganizacional foi excluido, pajgresentou covariancia com o item
KSIC2 (0,533) e covariancias residuais superioras@s itens KSID1 e KSIC1 representam
a mensuragdo sobre o compartilhamento de propodstasegocio e relatdrios, enquanto
KSID2 e KSIC2 representam o compartihamos manuwdes negécios, modelos ou
metodologias.

Também apresentaram covariancias residuais suger@r2, sendo excluidos do
modelo, os itens KSAD3 (Os funcionarios solicitaws aolegas que compartilhem suas
habilidades quando precisam aprender alguma coi€&)D7 (N6s compartilhamos
conhecimento para a resolucao de problemas conesagpparceiras).

O item KSIC4 (Solicitamos a empresas parceirascqugpartilihem conhecimentos do
negocio obtido a partir de jornais, revistas, ts@&y ou internet, quando necessario) também
foi retirado do modelo, pois apresentou covariarman o item KSIC3 (Solicitamos a
empresas parceiras que compartilhem historias cksso ou fracasso, quando necessario) e
covariancias residuais. Da mesma forma, DO3 (Coagiganos principais concorrentes, a
minha empresa esta crescendo mais rapido) foadetipois demonstrou sobreposicdo com o
item DO4 (Comparado aos principais concorrentegsjrdia empresa € mais lucrativa), além
de covariancias residuais.

Por fim, CA3 (Minha empresa possui a habilidadeapancular seu conhecimento a
experiéncia de outras empresas) foi retirado doetoogor também apresentar covariancias
residuais superiores a 2.

Apos as modificagcdes realizadas, 0 modelo de mag&arrevisado € apresentado na

Figura 5 — Modelo de mensuracéo revisado.
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Figura 5 — Modelo de mensuracao revisado
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Como observado na Tabela 21 — indices de ajusteati®elo de mensurac&o revisado,
as alteracOes realizadas no modelo promoveram naelignificativa, promovendo sua
adequacao em todos os valores recomendados, e@gagdima boa representacdo dos dados
observados.
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Tabela 21 — indices de ajuste do modelo de mensuéagrevisado

Modelo de

Categoria indices Valores Recomendados  mensuragéo Modelo de isad
nicial mensuragao revisado
y2df <3,00 2,00 1,41
Absolutos RMSEA <0,08 0,06 0,04
SRMR <0,05 0,04 0,04
GFI >0,90 0,81 0,90
CFlI >0,90 0,94 0,98
Incrementais NEI * 0,89 0,94
TLI * 0,94 0,98
AGFI * 0,78 0,87
Parcimébnia PNFI * 0,69 0,80
PCFI * 0,83 0,84

Fonte: O Autor (2012)

Nota: * Valores proximos a 1 indicam um melhor ajute, na comparagao entre modelos

O modelo de mensuragcdo revisado apresentou validhsieriminante, como
observado na Tabela 22 — Comparacdo da AVE conadrgdo da correlacdo entre fatores.

A AVE de cada fator, em negrito, € superior ao gado das correlacdes entre os fatores.

Tabela 22 — Comparacéo da AVE com o quadrado da calacdo entre fatores

KSAD  KSAC KSID KSIC CA DO
KSAD 0,731
KSAC 0,624 0,672
KSID 0,055 0,027 0,768
KSIC 0,061 0,038 0,548 0,842
CA 0,246 0,211 0,299 0,277 0,715

DO 0,079 0,095 0,044 0,062 0,130 0,671
Fonte: O autor (2012)

Destacam-se as correlagdes entre os fatores KSKBAE, e KSID e KSIC, como
observado na Tabela 23 — CorrelagOes entre osathiste fato denota a possibilidade da
existéncia de variaveis de segunda ordem, tan@ @arompartilhamento de conhecimento
intra quanto interorganizacional (KOUFTEROS; BABBARAIGHOBADI, 2009).
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Tabela 23 — Correlacdes entre os fatores

Fatores Correlacao
KSAC <--> KSAD 0,790**
KSAC <--> CA 0,459**
KSAC <--> DO 0,308*
KSAC <--> KSIC 0,196*
KSAC <--> KSID 0,165**
KSAD <--> CA 0,496**
KSAD <--> DO 0,281**
KSAD <--> KSIC 0,247**
KSAD <--> KSID 0,235*
CA <--> DO 0,361**
CA <--> KSIC 0,526**
CA <--> KSID 0,54 7**
DO <--> KSIC 0,248**
DO <--> KSID 0,209**
KSIC <--> KSID 0,740**

Fonte: O autor (2012)
Notas: * p <0,05
**p <0,01

Apos as alteracdes realizadas no modelo de me@dsyrag necessario que sua
confiabilidade possa ser novamente analisada (K@BJS, 1999). O modelo revisado
apresenta validade convergente e confiabilidadenocoobservado na Tabela 24 -
Confiabilidade do modelo revisado. Todas as vaisagpresentaram valores t superiores a
2.576, R superior a 0,50, AVE superior a 0,5 e CR supesidl,7, 0 que aponta para a
validade convergente e confiabilidade do modelonmdmsuracédo inicial (KOUFTEROS,
1999).
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Tabela 24 — Confiabilidade do modelo revisado

Constructo Coeficientes néo-
[AVE] Variaveis padronizados Coef|c_|entes Valores R?
Cargas Erros- | Padronizados* t*
(CR) Fatoriais Padréo
Doacg&o Conhecimento
Intra-organizacional KSAD1 1 b 0,898 ** 0,806
[0,731] KSAD2 0,977 0,051 0,884 19,019 0,781
(0,983) KSAD4 0,889 0,06 0,778 14,861 0,605
Coleta Conhecimento
Intra-organizacional KSAC1 1 b 0,782 * 0,612
[0,672] KSAC3 1,133 0,085 0,877 13,338 0,769
(0,972) KSAC4 1,078 0,088 0,797 12,219 0,635
Doacédo Conhecimento
Interorganizacional KSID1 1 ** 0,85 ** 0,723
[0,768] KSID2 0,895 0,055 0,824 16,295 0,679
(0,989) KSID3 0,943 0,055 0,848 17,073 0,719
KSID6 0,999 0,049 0,933 20,321 0,870
KSID7 0,996 0,05 0,921 19,855 0,848
Coleta Conhecimento
Interorganizacional KSIC1 1 o 0,86 ** 0,740
[0,842] KSIC2 1,033 0,051 0,909 20,27 0,826
(0,991) KSIC3 1,072 0,049 0,943 21,861 0,889
KSIC6 1,046 0,049 0,936 21,501 0,876
KSIC7 1,045 0,048 0,938 21,559 0,880
Capacidade Absortiva CAl 1 ** 0,827 ** 0,684
[0,715] CA2 1,042 0,066 0,845 15,724 0,714
(0,982) CA3 1,149 0,075 0,851 15,308 0,724
CA5 1,138 0,073 0,858 15,662 0,736
Desempenho Organizacional DO1 1 i 0,853 ** 0,728
[0,671] DO2 1,248 0,071 0,915 17,68 0,837
(0,980) DO3 0,861 0,069 0,71 12,55 0,504
DO6 1,128 0,079 0,785 14,212 0,616

Fonte: O autor (2012)
Notas: * P<0,01

** Carga fatorial arbitrariamente fixada em 1

Tendo em vista o referencial tedrico apresentadsegéo 2.5, e as correlagbes entre
os fatores KSAD e KSAC, observadas na Tabela 23orelacOes entre os fatores, foi
avaliada a possibilidade de representacdo dos ratrstdoacdo de conhecimento intra-
organizacional e coleta de conhecimento intra-orgaional por um fator de segunda ordem,
o compartilhamento de conhecimento intra-organimedi Da mesma forma, quanto aos
fatores KSID e KSIC, foi avaliada a possibilidadgerdpresentacdo dos construtos doacédo de
conhecimento interorganizacional e coleta de cantesto interorganizacional por um fator
de segunda ordem, o compartilhamento de conheanm@etorganizacional.

O processo para a validagdo de um modelo de seguddan foi realizado com a
utilizagdo do modelo de Koufteros (KOUFTEROS; BABBAKAIGHOBADI, 2009). O
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paradigma €é composto pelos passos listados a sdfiUFTEROS; BABBAR;
KAIGHOBADI, 2009):

1. Apresentacao da relacao teodrico conceitual entfatoses e os itens observaveis;
2. Validacao individual dos fatores;
3. Andlise Fatorial Confirmatéria para o modelo de atdem com os fatores
correlacionados;
4. Analise Fatorial Confirmatoria para o modelo dertfem um Unico fator latente;
5. Analise Fatorial Confirmatoria para o modelo der2fem;
Comparacao entre os modelos.

A apresentacao da relacdo teorico conceitual estfatores e os itens observaveis foi
realizada na revisdo da literatura deste trabadpogsentada nas segbes 2.5.1 e 2.5.2. A
validagdo individual dos fatores e a andlise fataronfirmatoria para o modelo de primeira
ordem com o fatores correlacionados foram desaitteriormente nesta secao.

Para a confirmacdo da possibilidade de representigsi fatores de segunda ordem,
compartilhamento de conhecimento intra-organizatione compartilhamento de
conhecimento interorganizacional, foram comparadesseguintes modelos, de forma a

atender os passos 4 a 6 do paradigma de Kouftarasambos os constructos:

1. Modelo de primeira ordem, contendo os fatores doacéoleta de conhecimento,
tanto intra quanto interorganizacional, em sepacado os fatores
correlacionados;

2. Modelo contendo um uanico fator de primeira ordemapa compartilhamento
intra-organizacional e fatores de primeira ordemrapdoacdo e coleta de
conhecimento interorganizacional;

3. Modelo contendo um Unico fator de primeira ordemapa compartilhamento
interorganizacional e fatores de primeira ordemapdoacdo e coleta de
conhecimento intra-organizacional;

4. Modelo contendo um unico fator de primeira ordemapa compartilhamento
intra-organizacional, e um unico fator de prim@rdem para o compartilhamento

interorganizacional;
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5. Modelo contendo um fator de segunda ordem parangpadilhamento intra-
organizacional e fatores de primeira ordem parg&mwa coleta de conhecimento
interorganizacional;

6. Modelo contendo um fator de segunda ordem para mpadilhamento
interorganizacional e fatores de primeira ordemapdoacdo e coleta de
conhecimento intra-organizacional;

7. Modelo contendo um fator de segunda ordem paranepadilhamento intra-
organizacional, e um unico fator de primeira ordpara o compartilhamento
interorganizacional;

8. Modelo contendo um fator de segunda ordem para mpadilhamento
interorganizacional, e um unico fator de primeirdemn para o compartilhamento
intra-organizacional,

9. Modelo contendo um fator de segunda ordem parangpadilhamento intra-
organizacional e um fator de segunda ordem para ompartihamento

interorganizacional.

O comparativo entre os indicadores de ajuste dodleln® acima descritos €
apresentado na Tabela 25 — Comparativoeavdrmodelos de primeira e segunda ordem, a

sequir.

Tabela 25 — Comparativo ente os modelos de primeira e segunda ordem

) Valores Modelo Modelo Modelo Modelo Modelo Modelo Modelo Modelo Modelo
Indices Recomendados 1 2 3 4 5 6 7 8 9
x2df <3,00 1,42 1,73 3,68 3,95 1,41 1,40 3,66 1,72 1,40
RMSEA <0,08 0,04 0,06 0,11 0,11 0,04 0,04 0,11 0,06 0,04
SRMR <0,05 0,04 0,04 0,06 0,07 0,04 0,04 0,07 0,04 0,04
GFlI > 0,90 0,90 0,87 0,70 0,68 0,90 0,90 0,70 0,87 0,90
CFI >0,90 0,98 0,97 0,87 0,86 0,98 0,98 0,87 0,97 0,98
NFI * 0,94 0,92 0,83 0,82 0,94 0,94 0,83 0,92 0,94
TLI * 0,98 0,96 0,85 0,84 0,98 0,98 0,86 0,96 0,98
AGFI * 0,87 0,84 0,62 0,61 0,87 0,87 0,63 0,84 0,87
PNFI * 0,81 0,81 0,73 0,73 0,82 0,82 0,74 0,82 0,82
PCFI * 0,84 0,85 0,77 0,76 0,85 0,85 0,77 0,85 0,86

Fonte: O autor (2012)

Nota: * Valores préximos a 1 indicam um melhor ajuse, na comparacgéo entre modelos
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O modelo com melhores indices de ajuste € o mo@elacorrespondente a
representacdo de ambos os fatores de segunda ardaforme a Figura 6 — Modelo de
mensuracao de segunda ordem.

Figura 6 — Modelo de mensuracdo de segunda ordem
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Todos os coeficientes ?Rforam superiores ao valor recomendado de 0,50
(KOUFTEROS; BABBAR; KAIGHOBADI, 2009), e apresendan significancia estatistica,

como observado na Tabela 26 — Validacdo dos fatl@eggunda ordem.

Tabela 26 — Validac&o dos fatores de segunda ordem

Coeficientes ndo-
Constructo padronizados Coeficientes | Valores 5
Cargas Erros- Padronizadosf  t* R
Variaveis Fatoriais| Padrao
Compartilhamento KSAD 1,105 0,091 0,906 12,135 6,80
Intra-organizacional KSAC 0,868 0,088 0,872 9,91 6086,
Compartilhamento KSID 1,391 0,116 0,874 12,019 2,61
interorganizacional KSIC 1,376 0,116 0,846 11,902,638

Fonte: O autor (2012)
Notas: * P<0,01

Apés a validagdo do modelo de mensuracgéo, o institorde pesquisa validado neste
trabalho € demonstrado no Apéndice E. Os modelasatesuracdo de primeira e segunda
ordem foram utilizados como base para a propogieadmm modelo estrutural para a relacéo
do compartilhamento de conhecimento, capacidadertalzs e desempenho organizacional,
descrito na sec¢éo a seguir.

4.3.2 Modelo de Estrutural

Tendo como base o0s modelos de mensuracdo de p@ineeisegunda ordem
apresentados, foi realizada a analise de camindmsorma a contemplar a revisdo da
literatura apresentada no capitulo 2, e, em especl modelo tedrico proposto na secao 2.7.

As covariancias apresentadas, tanto no modelo ieeipg ordem quanto no de
segunda, foram substituidas por relacionamentostestis, de acordo com a teoria (HAIR et
al., 2005a). O modelo estrutural, envolvendo somerdridveis de primeira ordem é

apresentado a seguir, na Figura 7 — Modelo es#duhicial de primeira ordem.
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Figura 7 — Modelo estrutural inicial de primeira ordem
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Foi analisada a significancia estatistica dos i@t@mnentos propostos, de acordo com
o exibido na Tabela 27 — Relacionamentos estrigtysara 0 modelo inicial de primeira
ordem. Os relacionamentos com valor P < 0,1 foratimados do modelo (HAIR et al.,
2005a).

Tabela 27 — Relacionamentos estruturais para 0 mofteinicial de primeira ordem

Carga Erro Coeficiente
Relacionamento Estrutural | Fatorial Padrdo Padronizado Valor P R
CA <--- KSAD 0,18 0,09 2,002 0,045 0,047
CA <--- KSAC 0,199 0,109 1,818 0,069 0,038
CA <--- KSID 0,2 0,054 3,691 * 0,099
CA <--- KSIC 0,125 0,052 2,424 0,015 0,041
DO <---  KSAD 0 0,136 -0,002 0,998 0,056
DO <---  KSAC 0,231 0,166 1,393 0,164 0,000
DO <--- KSID -0,027 0,084 -0,325 0,745 0,033
DO <--- KSIC 0,088 0,079 1,111 0,266 0,001
DO <--- CA 0,294 0,122 2,423 0,015 0,013

Fonte: O autor (2012)
Nota: * P < 0,001
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ApoOs a retirada dos relacionamentos ndo signifieati foi construido o modelo

estrutural final de primeira ordem, demonstradegus.

Figura 8 — Modelo estrutural final de primeira ordem
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O modelo apresenta todos os relacionamentos sigtivds, com, no minimo p <
0,05, com a excecdao do relacionamento entre aacdéetonhecimento intra-organizacional e
a capacidade absortiva, que possui p<0,06, comoom#mdo na Tabela 28 -

Relacionamentos estruturais para o modelo fingiroheeira ordem .

Tabela 28 - Relacionamentos estruturais para o moltefinal de primeira ordem

Carga Erro Coeficiente
Relacionamento Estrutural | Fatorial Padrdo Padronizado Valor P R
CA <--- KSAD 0,179 0,09 1,997 0,046 0,047
CA <--- KSAC 0,205 0,109 1,883 0,06 0,041
CA <--- KSID 0,198 0,054 3,677 * 0,097
CA <--- KSIC 0,127 0,052 2,474 0,013 0,042
DO <--- CA 0,294 0,122 2,423 0,015 0,138

Fonte: O autor (2012)
Nota: * P < 0,001

Todas as covariancias apresentaram significantatigiga de, no minimo, 0,05, e sdo

descritas na Tabela 29 — Covariancias do modedb die primeira ordem .
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Tabela 29 — Covariancias do modelo final de prime& ordem

Erro Coeficiente

Covariancias Estimativa Padrao Padronizado Valor P
KSAC <> KSAD 0,964 0,125 7,709 *
KSAD <> KSID 0,456 0,14 3,25 0,001
KSAD <> KSIC 0,49 0,143 3,427 *
KSAC <> KSID 0,262 0,115 2,271 0,023
KSIC <> KSID 1,913 0,237 8,065 *
KSAC <> KSIC 0,319 0,118 2,71 0,007

Fonte: O autor (2012)
Nota: * P < 0,001

O mesmo processo foi aplicado, tendo em vista pgsigdo do modelo estrutural de
segunda ordem. As covariancias foram substituidagodna a representar o observado
durante a revisédo da literatura, dando origem adefooinicial de segunda ordem, exibido

abaixo:

Figura 9 — Modelo estrutura inicial de segunda orde
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Fonte: O autor (2012)

A significancia estatistica dos relacionamentosuastis, exibidas na Tabela 30 -
Relacionamentos estruturais para o modelo inicgakelgunda ordem, foram analisadas de

forma a serem retirados os relacionamentos com patd),1 (HAIR et al., 2005a).
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Tabela 30 - Relacionamentos estruturais para o motteinicial de segunda ordem

Carga Erro Coeficiente
Relacionamento Estrutural Fatorial Padrdao Padronizado Valor P R
KSI <--- KSA 0,353 0,099 3,577 * 0,078
CA <--- KSA 0,361 0,063 5,691 * 0,156
CA <--- KSI 0,373 0,053 7,037 * 0,264
DO <--- KSA 0,222 0,104 2,139 0,032 0,036
DO <--- KSI 0,073 0,088 0,828 0,408 0,006
DO <--- CA 0,257 0,138 1,861 0,063 0,044

Fonte: O autor (2012)
Nota: * P < 0,001

Apés a retirada dos relacionamentos ndo significafi foi construido o modelo

estrutural final de segunda ordem, demonstradguairse

Figura 10 - Modelo estrutural final de segunda ordm
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Fonte: O autor (2012)

O modelo apresenta todos os relacionamentos sigtivos, com, no minimo p < 0,05

como demonstrados na Tabela 31 - Relacionamentastugais para 0 modelo final de

segunda ordem.
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Tabela 31 - Relacionamentos estruturais para o mottefinal de segunda ordem

Carga Erro Coeficiente
Relacionamento Estrutural Fatorial Padrdao Padronizado Valor P R
KSI <--- KSA 0,355 0,099 3,599 * 0,080
CA <--- KSA 0,359 0,063 5,67 * 0,155
CA <---  KSI 0,372 0,053 7,019 * 0,264
DO <--- CA 0,333 0,106 3,153 0,002 0,071
DO <--- KSA 0,21 0,102 2,05 0,04 0,034

Fonte: O autor (2012)
Nota: * P < 0,001

Ambos 0s modelos apresentaram indices de ajusigestds, de forma a serem
considerados representacdes validas para a amobservada (KLINE, 1998), como

observado na Tabela 32 — indices de ajuste parsodslos propostos.

Tabela 32 — indices de ajuste para os modelos pragios

Modelo Modelo
Valores Primeira Segunda

indices Recomendados Ordem Ordem
y2ldf < 3,00 1,42 1,39
RMSEA <0,08 0,04 0,04
SRMR <0,05 0,04 0,04
GFlI >0,90 0,90 0,90
CFI >0,90 0,98 0,98
NFI * 0,94 0,94
TLI * 0,98 0,98
AGFI * 0,87 0,87
PNFI * 0,82 0,83
PCFI * 0,87 0,87

Fonte: O autor (2012)
Nota: * Valores préximos a 1 indicam um melhor ajuse, na comparacéo entre modelos

O modelo de segunda ordem, por sua vez, apresentalpequena vantagem sobre o
modelo de primeira ordem, de acordo a relagdf. O modelo se segunda ordem obteve
1,39, enquanto o de primeira, 1,42. Desta formdefs® afirmar que o modelo de segunda
ordem representado na Figura 10 - Modelo estrufural de segunda ordem constitui a
melhor representacéo entre os modelos propostos.

Com a utilizagdo dos modelos finais de primeiraeguada ordem, procedeu-se a
verificagdo das hipoteses de pesquisa propostasgdm 2.7. O Quadro 11 — Verificagdo das
hipéteses de pesquisa, a seguir, resume a sigrigcastatistica encontrada para as hipoteses

confirmadas, por meio dos modelos propostos.
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Quadro 11 — Verificagao das hipoteses de pesquisa

Hipotese Significancia
H1: O compartiihamento do conhecimento intra-organizaal se relaciona positivamente
com o compartilhamento de conhecimento interorgamdnal. 0,001
H2: O processo de compartilhamento de conhecimenta-oryanizacional se relaciona
positivamente com o0 desempenho organizacional. 0,001
H3: O processo de doacdo de conhecimento intra-orgaitnal se relaciona positivamente
com o desempenho organizacional. N&o confirmadg
H4: O processo de coleta de conhecimento intra-orgaioral se relaciona positivamente
com o desempenho organizacional. N&o confirmadg
H5: O processo de compartilhamento de conhecimentgong@nizacional se relaciona
positivamente com o desempenho organizacional. N&o confirmadg
H6: O processo de doagéo de conhecimento interorgaioizakcse relaciona positivamente
com o desempenho organizacional. N&o confirmadg
H7: O processo de coleta de conhecimento interorgaitnat se relaciona positivamente
com o desempenho organizacional. N&o confirmadg
H8: A capacidade absortiva se relaciona positivamenta 0 desempenho organizaciona 0,05
H9: O processo de compartilhamento de conhecimenta-oryanizacional se relaciona
positivamente com a capacidade absortiva. 0,001
H10: O processo de compartiihamento de conhecimenteoigi@nizacional se relacionga
positivamente com a capacidade absortiva. 0,001
H11: O processo de coleta de conhecimento intra-orgaiozal se relaciona positivamente
com a capacidade absortiva. 0,06
H12: O processo de coleta de conhecimento interorgaiumat se relaciona positivamente
com a capacidade absortiva. 0,05
H13: O processo de doagdo de conhecimento intra-orgaitinal se relaciona
positivamente com a capacidade absortiva. 0,05
H14: O processo de doagdo de conhecimento interorgaioizakse relaciona positivamente
com a capacidade absortiva. 0,05

Fonte: O autor (2012)

Em convergéncia com Nonaka e Takeuchi, (1998), (28©1) e Lin (2007), o
compartilhamento de conhecimento intra-organizadionmpacta positivamente no
interorganizacional, sendo validada a hipétese bth ® < 0,001. Segundo os autores, 0
desenvolvimento de uma cultura de compartilhamemtre os individuos promove o
desenvolvimento deste processo também a nivebnganizacional.

A hipotese H2, o processo de compartilhamento deemmento intra-organizacional
se relaciona positivamente com o desempenho omyaairl, foi validada com P < 0,001.
Segundo Kumar e Ganesh (2011), o desempenho oagamal € promovido, por meio do
compartilhamento, em virtude de promover melhonas desenvolvimento de produtos.
Huang (2009), por sua vez, aponta que esta rel@gabém é explicada pela redugcdo na
redundancia do conhecimento.

Segundo Balogun e Jenkins (2003), uma melhor ag¢#im dos conhecimentos
coletados, através da capacidade absortiva daipagao, possibilita um melhor desempenho

organizacional. O impacto positivo da capacidadsodiva no desempenho organizacional
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foi confirmado neste trabalho, pois a hip6tese Bi8¢apacidade absortiva se relaciona
positivamente com o desempenho organizacionalgdonfirmada com significancia de P <
0,05. O papel de moderacéo observado na relacéoanbmpartiihamento de conhecimento
interorganizacional e o desempenho, e o papel dderagdo parcial observado para o
compartilhamento intra-organizacional apontam pacanfirmacéo da relacdo da capacidade
absortiva com o conhecimento proveniente do meiterea a organizacdo (COHEN;
LEVINTHAL, 1990, LIAO; FEI; CHEN, 2007, ESCRIBANCEOSFURI; TRIBO, 2009).

De acordo com Griffith e Sawyer (2010), a capaadadbsortiva possui papel
mediador entre os processos de compartilhamentoodbecimento e o desempenho de
equipes. Neste estudo, a capacidade absortiva détmomuma mediagdo parcial, no que diz
respeito ao processo de compartilhamento de cankatd intra-organizacional, pois, além
da hipotese H2, a hipdétese H9, o processo de cdithparento de conhecimento intra-
organizacional se relaciona positivamente com aadpde absortiva, também demonstrou
significancia estatistica. Devido ao fato de queb@snos relacionamentos demonstraram
validade, configura-se o papel de mediacéo paidialR et al., 2005a). Com isto, observa-se
que o compartilhamento de conhecimento intra-omgeonal impacta positivamente no
desempenho organizacional. Entretanto, com o dekemento da capacidade absortiva na
organizacao, este impacto pode ser potencializado.

Também em convergéncia com os resultados obserpad@riffith e Sawyer (2010),

a capacidade absortiva apresentou papel de medmacdoe diz respeito aos processos de
doacdo e coleta intra-organizacional. Este papele per observado através da néo
confirmacédo das hipoteses H3 (0 processo de da;donhecimento intra-organizacional se
relaciona positivamente com o desempenho orgaorzal}j H4 (o processo de coleta de

conhecimento intra-organizacional se relaciona tpa@snente com o desempenho

organizacional), e confirmacdo das hipoteses H8daianteriormente, H11 (o processo de
coleta de conhecimento intra-organizacional seci@ia positivamente com a capacidade
absortiva) e H13 (processo de doacdo de conhe@metra-organizacional se relaciona

positivamente com a capacidade absortiva). Destaafoo desenvolvimento dos processos de
doacéo e coleta de conhecimento possui impacttiysoed desempenho organizacional, mas
este impacto depende do desenvolvimento da capl@cida organizacdo em reconhecer e
utilizar os conhecimentos compartilhados.

O papel de mediacao total da capacidade absodméém foi observado no nivel
interorganizacional. A ndo confirmacéo das hip&d4® (o0 processo de compartilhamento de

conhecimento interorganizacional se relaciona pasitente com o0 desempenho
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organizacional), H6 (o processo de doacgao de cankato interorganizacional se relaciona
positivamente com o desempenho organizacional) e (bl7processo de coleta de
conhecimento interorganizacional se relaciona pasitente com o desempenho
organizacional), em conjunto com a confirmacdo Hgsdteses H10 (o processo de
compartilhamento de conhecimento interorganizatieearelaciona positivamente com a
capacidade absortiva), H12 (o processo de coletaodBecimento interorganizacional se
relaciona positivamente com a capacidade absorévajl4 (o processo de doacdo de
conhecimento interorganizacional se relaciona pasitente com a capacidade absortiva)
apontam que a habilidade da organizacdo em recenloecalor de novos conhecimentos
externos a empresa, possibilitando sua assimilac@plicagdo (COHEN; LEVINTHAL,
1990), é determinante no impacto do compartilhamerterorganizacional no desempenho.
O desenvolvimento dos processos de coleta e dosgsde nivel, da mesma forma, depende
da capacidade absortiva, no que diz respeito aoinspacto positivo no desempenho da
empresa.

Vale observar que a hipotese H11, entretanto, psipuficancia estatistica reduzida,
estando no limiar (P<0,1) de validacao utilizadgpeaquisa cientifica (HAIR et al., 2005b),
pois apresentou p < 0,06.

Apés a verificacdo das hipéteses de pesquisa,@lda@com os modelos propostos, é
verificado o impacto das variaveis de controleppstas, na secao 4.3.3.
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4.3.3 Variaveis de Controle

Para a avaliacdo do impacto do faturamento e nuhernincionario foi utilizada a
ANOVA (HAIR et al., 2005b). Os fatores dependentlesanalise constituem os itens que
compdem os constructos, e os independentes s@aoksh seguir:

* Numero de Funcionarios
. Até 9 Funcionarios
. De 10 a 19 Funcionarios
. De 20 a 49 Funcionarios
. De 49 a 99 Funcionarios

. De 99 a 199 Funcionarios

™ 01~ WDN P

. Mais de 199 Funcionérios

* Faturamento
1. Até R$ 60.000
2. De R$ 60.001 a R$ 360.000
3. De R$ 360.001 a R$ 3.600.000
4. R$3.600.000 a R$ 36.000.000
5. Mais de R$ 36.000.000

Como observado na Tabela 33 — ANOVA variavel Numeeo Funcionarios, o
desempenho organizacional apresentou diferencafisigiva tanto quanto ao ndmero de
funcionarios quanto ao faturamento, o que € esperach funcdo das diferencas entre
diferentes portes. Apresentaram variancia sighifiaaos itens KSID4, KSIC6 e CA4,
sugerindo que tanto o compartilhamento de conhedonaterorganizacional e a capacidade
absortiva podem ser influenciados pelo porte daresap
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Tabela 33 — ANOVA variavel Namero de Funcionarios

Funcionarios Faturamento
Item F Sig. F Sig.
KSAD1 1,319 ,257 ,924 ,451
KSAD2 1,209 ,306 ,215 ,930
KSAD4 1,324 ,255 1,341 ,255
KSAC1 1,203 ,309 ,519 722
KSAC3 1,399 ,226 1,144 ,337
KSAC4 ,366 ,872 ,420 , 794
KSID2 1,172 ,324 2,372 ,053
KSID3 1,325 ,254 1,361 ,248
KSID4 717 ,611 2,674 ,033
KSID5 1,306 ,262 ,918 ,454
KSID6 1,192 314 ,400 ,808
KSIC2 ,814 ,541 2,037 ,090
KSIC3 ,604 ,697 1,536 ,192
KSIC5 1,122 ,350 2,384 ,052
KSIC6 ,572 722 2,825 ,026
KSIC7 1,001 ,418 2,645 ,034
CAl 1,953 ,087 1,152 ,333
CA2 ,409 ,842 1,342 ,255
CA4 ,958 444 2,682 ,032
CA5 ,294 ,916 1,662 ,160
DO1 3,462 ,005 4,418 ,002
DO2 3,095 ,010 2,107 ,081
DO4 1,994 ,081 5,486 ,000
DO6 3,285 ,007 2,144 ,076

Fonte: O autor (2012)

Segundo Chen et al. (2006), as empresas de merterggodiferenciam das maiores
em funcdo de uma maior flexibilidade e volatilidadeela falta de habilidades (ou
experiéncias), poder de mercado limitado, compatdaos de mercado afetadas por parceiros
ou concorrentes. Portanto, o conhecimento extew grimordial importancia para as micro
e pequenas empresas, enquanto que as grandes asngredem concentrar-se no
desenvolvimento do conhecimento atraves de aspeténsos.

O acesso a fontes externas de conhecimento, atraésprocessos de
compartilhamento, tem implicagbes importantes pasaresultados organizacionais em
empresas de menor porte. Essas implicacdes inctuelesenvolvimento de competéncias
baseadas em recursos humanos, retorno sobre m@aitie crescimento de vendas em novos
empreendimentos, desenvolvimento de novos prod@ms empresas de tecnologia,
desempenho financeiro de curto prazo e inovaga®(st CHONG; GAN, 2011).
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Para a avaliacdo do impacto do setor de atuac@mgaesa, foi utilizado o teste T
(HAIR et al., 2005b), para todos os setores peadosque possuiram mais de 1 respondente.
De acordo com a Tabela 34 — Teste T para a varte/ebntrole porte, o setor de educacéo
apresentou significativa diferenca quanto ao cotipamento de conhecimento
interorganizacional, sugerindo que, neste setorglagdes neste nivel possuem uma maior
intensidade. Quanto aos demais setores, as aesd&cnicas e profissionais apresentaram
diferenca significativa nos itens CA1 e CA5 da cagiede absortiva, provavelmente por
constituir um setor com empresas associadas a ¢i#ode utilizacdo do conhecimento
técnico. O comércio apresentou diferenca tambénmtquao item CA5, o setor de saude
apresentou diferenca quanto ao item KSIC5, o quie ser explicado pelo alto nivel de
compartilhamento em metodologias e procedimentas @#ratamento de pacientes.

Quanto ao compartilhamento de conhecimento intarozacional (KSAD1) em
empresas de tecnologia, os resultados apresentamawergéncia com 0s apresentados por
Lin (2008) e Saenz, Aramburu e Rivera (2009), qaentam que empresas em setores de alta
tecnologia possuem maior intensidade no compani#mio de conhecimento. Para Drew
(1993), as medidas de desempenho organizacionatetdiivas a cada setor pesquisado,

resultado também confirmado por esta pesquisa.
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Tabela 34 — Teste T para a variavel de controle pt&

o « e 0.8 )
5 Qe o T = c .Q O = o] 8 E gQ o S
Setor 3 ES . o .2 o5 c 3 S =5 £5 S 3

5 T E 3 2 g 2@ S 5 2 22 SE & ”

g 23 = <5 < O £g8 E8
Item Valores P
KSAD1 ,961 172 , 715 ,689 217 ,636 ,448 , 767 ,058 ,045 ,435 ,404
KSAD2 ,913 347 457 ,660 ,649 173 ,186 457 , 116 279 333, ,485
KSAD4 ,692 ,912 ,964 ,266 ,624 ,486 ,092 ,549 ,203 ,459 617, ,964
KSAC1 221 ,676 ,364 677 ,495 ,887 ,194 ,880 ,053 ,605 466 , ,382
KSAC3 ,903 ,826 , 190 ,242 ,880 , 799 ,707 ,434 172 ,247 669 , ,780
KSAC4 ,970 478 , 759 ,287 , 104 ,506 ,498 , 719 ,872 ,080 393, ,942
KSID2 ,881 ,425 ,988 ,289 ,164 ,093 ,402 015 ,904 ,590 ,828 ,058
KSID3 547 470 872 ,338 ,368 ,915 177,014 ,548 , 161 ,405 341
KSID4 ,829 317 ,510 ,983 ,105 ,161 ,346 ,169 ,170 ,701 ,916 ,147
KSID5 ,430 ,232 773 877 411 ,223 ,243  ,004 , 754 , 701 ,683 ,298
KSID6 ,800 ,117 ,569 ,275 ,484 ,344 415  ,002 773 ,860 ,888 ,605
KSIC2 ,148 ,229 211 ,524 ,219 ,091 349 ,037 ,543 ,984 ,896 ,879
KSIC3 ,667 77 ,302 ,482 ,123 411 ,193  ,017 , 194 ,580 ,588 ,538
KSIC5 ,428 ,343 ,580 AT7 ,684 ,316 ,188 ,033 ,276 ,657 ,564 ,047
KSIC6 ,496 ,088 222 ,356 ,200 470 , 164,024 ,541 ,523 ,267 ,357
KSIC7 742 177 916 ,987 ,286 ,920 , 116 ,008 , 193 977 ,405 ,245
CAl ,937 , 710 ,294 ,588 ,006 ,325 ,545 , 754 418 ,590 ,122 174
CA2 ,842 ,681 ,560 ,660 ,302 ,096 ,107 ,825 , 2010 29,1 ,352 ,531
CA4 ,537 ,551 470 ,812 ,140 ,067 ,081 ,209 ,132 27,2 , 793 ,217
CA5 577 ,643 ,288 ,689 ,013 ,042 ,262 ,697 ,223 321 ,675 ,620
DO1 ,516 471 ,998 ,633 ,854 ,761 ,831 ,224 ,161 81,5 ,384 ,844
DO2 ,157 ,137 ,952 ,730 ,379 474 ,919 , 130 ,155 74,0 ,063 ,939
DO4 ,160 , 758 ,351 , 710 ,664 314 ,440 ,961 ,966 97,0 224 ,684
DO6 414 211 ,842 , 731 ,265 ,308 ,546 ,486 ,370 18 ,2 ,028 ,924

Fonte: O autor (2012)

Apbs a verificagdo do impacto das varidveis deroted propostas, € analisado o viés
do néo respondente, apresentado a seguir.

4.3.4 Analise do Viés do Nao Respondente

Para a analise do viés de nao respondentes, liaadb o teste T entre os ultimos 30
guestionarios respondidos e os demais, pois osomdeptes tardios possuem perfil
semelhante aos ndo respondentes da amostra (SAMRIERLADO; LUCIO, 2006). A
Tabela 35 — Viés do néo respondente, demonstradpbouve diferencas significativas entre

os dois grupos.
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Tabela 35 — Viés do ndo respondente

Item Valor p
KSAD1 ,126
KSAD2 ,458
KSAD4 ,306
KSAC1 ,679
KSAC3 ,917
KSAC4 ,321
KSID2 ,387
KSID3 ,673
KSID4 ,944
KSID5 ,592
KSID6 ,328
KSIC2 ,535
KSIC3 ,960
KSIC5 ,935
KSIC6 A77
KSIC7 ,993

CAl ,400

CA2 ,938

CA4 ,155

CA5 ,851

DO1 ,878

DO2 ,911

DO4 ,604

DO6 ,259

Fonte: O autor (2012)

A sequir, sdo apresentadas as consideragOesdiestes trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este capitulo é dividido em trés partes. A primeid, discute os resultados obtidos
para 0s objetivos propostos nesta pesquisa. A rsegai secdo 5.2, sdo discutidas as
contribuicbes académicas e gerenciais deste t@bRbr fim, na secdo 5.3, sdo discutidas as

limitagOes desta pesquisa e sugestdes para tralfatinoos.

5.1. CONCLUSOES

Neste trabalho, a partir da revisdo da literaténa,desenvolvido um modelo de
pesquisa que relaciona os processos de comparttittamde conhecimento, intra e
interorganizacional, com o desempenho das orgaiesagom a possibilidade de mediacéo
pela capacidade absortiva. O modelo consideraaepso de compartilhhamento composto por
dois processos, a coleta e a doagdo de conhecinvemtoatuacdo tanto a nivel intra quanto
interorganizacional. Tanto o modelo de pesquisaget, quanto o instrumento de pesquisa
construido a partir deste, foram revisados duranfase qualitativa desta pesquisa, por
especialistas em gestdo do conhecimento e gesg@resamal. Nesta fase, além da revisao do
conteudo e da redacdo dos itens, duas novas gsiefsti@n adicionadas, ampliando a
mensuragdo dos processos de doacgéo e coleta deconahto a nivel interorganizacional, de
forma a contemplar aspectos relativos ao compantiénto de conhecimento tacito entre as
organizacoes.

O instrumento foi aplicado primeiramente em um astpiloto, que contou com 112
respondentes, e, apds, em um estudo completo, enfogam obtidos 241 gquestionarios
validos, respondidos por empresas situadas no Rind8 do Sul, representadas por membros
de sua alta administracdo. Os dados foram analisedim a utilizacdo de andlise fatorial
confirmatdria, a qual resultou em dois modelos densuracdo para a relacdo do
compartilhamento de conhecimento, capacidade &soet desempenho organizacional,
sendo um incluindo somente variaveis de primeidzmor, de forma a possibilitar o estudo de
relacbes de doacdo e coleta de conhecimento, e egundo modelo, que envolve a
representacdo dos processos de compartilhametmbdecimento intra e interorganizacional

por meio de variaveis de segunda ordem. Ambos aio® se mostraram adequados para a
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representacdo dos dados da amostra, sendo queedongoe inclui as variaveis de segunda
ordem demonstrou possuir uma melhor adequacéao.

A partir do modelo de mensuracao, foi constituidostrumento validado de pesquisa,
constituido por 21 itens, o qual possibilita a nueagdo da relacdo entre os processos de
compartilhamento de conhecimento, capacidade aserdesempenho organizacional.

A partir dos modelos de mensuracéo de primeirgengka ordem, foram propostos os
modelos estruturais que possibilitam verificarelagdes de causalidade entre os constructos
estudados. Os modelos estruturais de primeirawndagordem demonstraram-se adequados
para a representacdo dos dados observados, seada guemplo do observado quanto aos
modelos de mensuracdo, o modelo estrutural queliild varidveis de segunda ordem
demonstrou possuir uma melhor adequacao. Destafdoinconfirmada a representacdo dos
processos de compartilhamento de conheciment@ mtinterorganizacional, como uma
composicao dos processos de doacéo e coleta dechmamto.

Por meio dos modelos estruturais, foi possivel mbasea mediacdo da capacidade
absortiva na relacdo entre os processos de cofhparénto de conhecimento e o
desempenho organizacional, e também a relacdo uEalade entre os processos de
compartilhamento intra e interorganizacional. N&wve influéncia do porte da empresa
sobre os processos de compartilhamento, e emptesetor de educagao possuem diferencas
significativas das demais, no que diz respeito aocgsso de compartiihamento
interorganizacional.

A mensuracdo do compartilhamento interorganizatipoa meio dos processos de
doacdo e coleta de conhecimento, de forma a utidizamesma estrutura utilizada no nivel
intra-organizacional proposta por Hooff e Ridded(02), demonstrou-se valida, de acordo
com os resultados obtidos. Foi observada uma difexgdo quanto ao estabelecimento dos
processos de doacédo e coleta relacionados ao co@meo proveniente ao ambiente externo
das organizagbes. Com isso, sdo denotados posiweonas distintos no que diz respeito ao
fornecimento e a obtencdo de conhecimento proveEnide empresas parceiras e outros
canais externos.

Entretanto, o impacto do compartilhamento de cant@to interorganizacional no
desempenho organizacional somente é observado coesenvolvimento da capacidade
absortiva da organizacdo, apontando que os berefiprovenientes do fluxo de
conhecimento externo ndo sao disponiveis somemtsyao exposicdo, mas sim atraves do
desenvolvimento de habilidades que possibilitencemapreensao e utilizacdo. Este resultado

demonstra-se compativel com o exposto por Escrjldassiuri e Tribd (2009) e também com
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a teoria da capacidade absortiva proposta por CeHavinthal (1990), que apontam que a
habilidade da organizacdo em reconhecer o valaodes conhecimentos externos a empresa
€ determinante no impacto do compartilhamentoanganizacional no desempenho.

Quanto ao compartilhamento de conhecimento ingarozacional, o seu impacto
positivo no desempenho organizacional foi observadto diretamente quanto por meio da
capacidade absortiva da organizagdo. Desta forordigara-se uma relagdo de mediacdo
parcial, em que o desenvolvimento dos processoslodgdo e coleta de conhecimento
promove diretamente uma melhoria no desempenhaiaegaonal, mas também através do
desenvolvimento da capacidade absortiva da orggivzaO compartilhamento intra-
organizacional é realizado internamente entre akvioluos, e envolve conhecimentos
previamente internalizados por estes. Assim, comonhecimento ja esta disponivel para a
organizacao, sua utilizacdo para fins comerciasacbrdo com a definicdo da capacidade
absortiva (COHEN; LEVINTHAL, 1990), encontra-se admtlecida, constituindo uma
possivel inferéncia sobre a relacdo de mediacaigbabservada.

Os processos de doacdo e coleta de conhecimentoivesh intra-organizacional,
diferentemente do interorganizacional, apresentarammilaridades quanto ao seu
desenvolvimento, de acordo com os resultados chdesy de acordo com a andlise fatorial
exploratéria dos dados provenientes do estudo @imphpesar deste resultado, a analise
fatorial confirmatéria do modelo de mensuracéoizatilo confirmou tanto a validade
discriminante quanto convergente dos constructom 8so, é possivel que 0s processos de
doacdo e coleta de conhecimento intra-organizaciponasuam niveis semelhantes de
desenvolvimento, o que é convergente com Hooffdel&i(2004) e também com Vries, Hoof
e Ridder (2006), que, de acordo com o resultadsuds pesquisas, apontam que 0 processo
de coleta € dependente da doacédo de conhecimento.

Por fim, quanto a mensuracdo do desempenho org@maé o item relacionado a
capacidade de inovacdo da empresa nao apresentwergéncia com os demais itens
utilizados para este constructo. A capacidade in@jaapesar de utilizada por Gold,
Malhotra e Segars (2001) como componente do desgropeganizacional, ndo apresentou a
mesma relacdo, de acordo com empresas pesquiSagasclacdo com o compartilhamento,
entretanto, € demonstrada por Lin (2007), que apamelacdo positiva entre o processo de
compartilhamento interorganizacional com a inovacBe acordo com os resultados
observados, sugere-se que a inovacdo possa sectami@apelo compartiihamento de
conhecimento e, por sua vez, constituir uma varidaetecedente ao desempenho

organizacional.
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Apdés a consolidagcdo dos resultados obtidos nestballo, suas implicacdes
académicas e gerenciais sao discutidas na segfpia s

5.2. CONTRIBUICOES ACADEMICAS E GERENCIAIS

No campo académico, a construcdo e validacdo danstrumento de pesquisa,
representado pelo modelo de mensuracgéo represendas dados observados, constitui uma
contribuicdo, no intuito de possibilitar sua uilfio em pesquisas futuras sobre a relacao
entre o compartiihamento de conhecimento, a capdeidabsortiva e o desempenho
organizacional. A proposicdo de um modelo estrytdeenbém representativo dos dados
observados, contribuiu no sentido de explicar dac@es causais entre 0s constructos
observados.

A composicdo do processo de compartilhamento dieemimento interorganizacional
pelos processos de doacdo e coleta, proposta portrabalho, demonstrou-se valida, de
acordo com as empresas pesquisadas. Para o caag@méco, esta contribuicdo pode ser
utilizada nos estudos relativos a gestdo do comtestdb. No entanto, uma melhor
representacdo dos dados pesquisados foi obtideaaatitizacdo de um modelo estrutural de
segunda ordem, tanto para o processo de comparéiita intra quanto interorganizacional.
Desta forma, a representacdo de cada um desteggaldento a coleta quanto a doacao de
conhecimento.

Gerencialmente, este trabalho contribui para etucidriaveis que possuem impacto
no desempenho organizacional. O desenvolvimentontie cultura de compartilhamento no
ambiente interno possibilita uma melhoria, tantacampartilhamento organizacional, quanto
no desempenho organizacional. O desenvolvimento hdéilidade relacionada ao
reconhecimento de fontes e utilizacdo do conhedimeanstitui uma capacidade que, se
desenvolvida, impacta positivamente no desempeasoanizacoes.

Outro aspecto a ser observado é que o compartititande conhecimento representa
uma cultura de cooperacdo. A cooperacédo, ao irZésndcomportamento competitivo, pode
ser de grande valia para uma melhor utilizacaaemssos organizacionais.

Tanto no campo gerencial quanto académico, estquises contribuiu por gerar
evidéncias empiricas sobre a relacdo entre o coithpatento de conhecimento, a

capacidade absortiva e o desempenho organizacional.
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5.3. LIMITACOES E SUGESTOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Como uma limitagcdo deste trabalho, pode ser eleneagequena participacéo de
empresas de maior porte, apesar de ser alcangcafdeeaentatividade destas no estado.

A taxa de participacdo, apesar do numero razoaeeftedpondentes, poderia ser
consideravelmente melhorada, pois 0 nimero de @eassformuléario eletrénico utilizado foi
muito superior ao de questionarios respondidosrekamto, foi analisado o viés de nao
respondentes, para que fosse assegurada a valiosdesultados da pesquisa.

Como sugestdes de pesquisas futuras, € elencagdicacao do instrumento de
pesquisa validado em empresas de maior porte, par@studo dos efeitos do
compartilhamento e capacidade absortiva no desdmpdestas empresas, e também sua
aplicacdo em outros estados ou paises, de forradanos resultados em um maior escopo.

Além disso, a relacdo entre o compartilhamento @vagdo, antecedentes ao
desempenho organizacional constitui uma questaceldgancia, pois, de acordo com o0s
resultados desta pesquisa, a capacidade inovativ@mpresa nao demonstrou-se parte do
desempenho.

Por fim, sugere-se o estudo da relacdo do comparignto de conhecimento com
capacidades dindmicas das organizacdes, como eétenoa capitulo 2.6, de forma a
possibilitar a proposicdo de modelos tedricos, dasuracdo e estruturais que representam a
relacdo entre o compartilhamento, competéncias @emmercializacdo de novos produtos,
o desempenho nos processos, 0 desenvolvimento dggog®e planejamento, com o

desempenho organizacional.
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APENDICE A — CONSTRUCTOS E ITENS PARA MENSURACAO

Constructo: Compartilhamento de conhecimento iotganizacional

Variavel Questdes Fontes
Hoof e Ridder,
1. Quando eu aprendo algo novo, eu conto aos nodegas sobre o 2004; Vries, Hoof
assunto. e Ridder, 2006;
Doacso 2. Eu compartilho as informag8es que eu tenho chmewus colegas. Lin, 2007;
& 3. Eu acho que é importante que os meus coledasnsa que estou Tohidinia e
fazendo. Mosakhani; 2010
4. Costumo dizer aos meus colegas o que estoudazen Teng e Song,
2011; Luu, 2012
1. Quando eu preciso de certo conhecimento, pes;maas colegas sobr(ioHé)ﬁf\?rilzlsdd:g’m
0 assunto. N i .
2. Eu gostaria de ser informado do que os meugasleabem. € T:gd%OZ?QOG.
Coleta 3. Pergunto aos meus colegas sobre suas habiliqaedado eu preciso Toh,idinia;e
aprender alguma coisa. .
. . . Mosakhani; 2010
4. Quando um colega € bom em alguma coisa, peqoalfzeme ensinar Tena e Son
como fazé-lo. .g 9.
2011; Luu, 2012
Constructo: Compartilhamento de conhecimento Ingentizacional
Variavel Questdes Fontes
1. N6s compartilhamos propostas de negécios érglatcom empresas
parceiras.
2. Nés compartilhamos manuais de neg6cios, modetostodologias
com empresas parceiras. Adaptado de Leg
3. N6s compartilhamentos histdrias de sucessacadsa com empresas| (2001), Chen et
Doacso parceiras al. (2006), Chong
& 4. N6s compartilhamentos conhecimento do negoédidmh partir de Chong e Gan
jornais, revistas, jornais e televisdo com emprpasseiras. (2011), Cheng
5. Nés compartilhamos know-how das experiénciasab@lho com (2011)
empresas parceiras
6. Nos compartilhamos conhecimento obtido a pdetiinstrucdes e
treinamentos com empresas parceiras.
1. Solicitamos a empresas parceiras que compantifirepostas de
negacios e relatérios, quando necessario
2. Solicitamos a empresas parceiras que compantithanuais de
negocios, modelos e metodologias quando necessario Adaptado de Lee
3. Solicitamos a empresas parceiras que compartithistorias de suces 50(2081) Chen et
e fracasso, quando necessario al (ZOOé) Chon
Coleta 4. Solicitamos a empresas parceiras que compartittoemhecimentos do .Chon 'e Gan 9
negocio obtido a partir de jornais, revistas, j@®atelevisao, quando (2011)9 Chen
necessario. (20’11) 9

5. Solicitamos a empresas parceiras que compantikmw-how das
experiéncias de trabalho, quando necessario

6. Solicitamos a empresas parceiras que compantitttmhecimento
obtido a partir de instrucdes e treinamentos, qoiametessario.
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Constructo: Capacidade Absortiva

Variavel

Questdes

Fontes

Exploracdo do

conhecimento

1. Minha empresa possuialbilidade para utilizar o conhecime

) existente.
existentes
L 2. Minha empresa possui habilidade para reconteeator de um
Aquisigao ) . )
nova informagéo ou de um novo conhecimento.
_|3. Minha empesa possui a habilidade para vincular seu conheti
Transformagéo | L
a experiéncia de outras empresas.
o 4. Minha empresa possui habilidade para integraivessas opiniogq
Assimilacéo

de seus colaboradores.

Exploracdo de nov¢

conhecimentos

5. Minha empresa possuiabilidade para aplicar conhecimer

existentes na criacdo de novos conhecimentos.

Szulanski (1996),
Yoo, Vonderembs
e Ragu-Nathan
(2011)

1%

Constructo: Desempenho Organizacional

Variavel Questdes Fontes
Sucesso |1. Comparado aos principais concorrentes, 4 Drew (1993), Deshpande, Farley e
- ~~omp S princip : * @ Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Global minha empresa € mais bem sucedida.
Tseng, (2010)
Desempenhg 2. Comparado aos principais concorrentes, 48  Drew (1993), Deshpande, Farley e
no Mercado /| minha empresa tem maior participacdo de Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Lucratividade mercado. Tseng, (2010)
Taxa de |3. Comparado aos principais concorrentes, 4 Drew (1993), Deshpande, Farley e

Crescimento

minha empresa esta crescendo mais rapido.

Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Tseng, (2010)

Lucratividade

4. Comparado aos principais concorrentes,
minha empresa € mais rentavel.

Q)
.

Drew (1993), Deshpande, Farley e
Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Tseng, (2010)

Drew (1993), Deshpande, Farley e

Capamda(ie 5..Comparado aos principais concorrentes, a Webster (1997), Choi e Lee (2003),
de Inovacdo | minha empresa é mais inovadora.
Tseng, (2010)
L ) Drew (1993), Deshpande, Farley e
Volume_ de 6._Comparado aos principais concorrentes, a Webster (1997), Choi e Lee (2003),
Negocios | minha empresa é de maior tamanho.

Tseng, (2010)




130

APENDICE B — ROTEIRO DE ENTREVISTA DA FASE QUALITAT IVA

Nome do Entrevistado:

Caracterizacao do Especialista

. Qual a sua area de atuacéo? (profissional / acadgmi
. Qual o seu tempo de experiéncia nesta area?
. Vocé possui artigos publicados sobre o tema “Gest&onhecimento”?

Apresentacéo das Definigbes utilizadas neste tralb:

. Conhecimeno: um processo humano dinamico de justificacdo dacaren
pessoal dirigida a verdade, vinculado a naturemaana, sendo classificado em duas
dimensdes: tacito e explicito.
o] Explicito: inclui fatos e informacdes que possam ser expases
numeros, palavras ou articulados em forma de dados.
o] Técito: contém conhecimentos processuais, percepcdésigiies.
. Compartilhamento de Conhecimento é processo pelo qual uma unidade é
afetada pelo conhecimento ou pela experiéncia dea amnidade, mensurado do
atraves de sua composicao pelos dos processosd@ode coleta de conhecimento, e
envolve o compartiihamento de forma interna a dega@d@o dentro (intra-
organizacional) e também entre organizacdes (irganizacional).
o] Doacéao: consiste na comunicacéo do capital inlectual dandividuo
para outrose ébaseada em um desejo préprio de um individuo panaferir
seu capital intelectual.
o] Coleta: definido pela consulta a outros individuos, fazeaslo
compartilhar seu capital intelectual, e é repremtmpela tentativa de persuadir

0s outros a compartilhar o que sabem.

. Capacidade absortiva: € a habilidade de uma orggidzpara reconhecer o
valor de novos conhecimentos externos a empresiaiEsdo-os e os aplicando em

fins comerciais.
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. Desempenho Organizacional: mensurado através demgesho interno,
relacionado a questdes como custos, qualidade dmhitps e lucratividade, e o
desempenho aferido relacionado a comparacdo descugtalidade, satisfacdo do

cliente e processos operacionais com empresasdidarde referéncia do setor.

Validacado do Modelo tedrico de pesquisa

a. O modelo a seqguir apresentado, que relaciona @adithamento de conhecimento,
mediado pela capacidade absortiva, com o desempeghnizacional, através dos niveis

intra e interorganizacional, constitui uma représedo possivel da realidade?

Compartilhamento de
Conhecimento
Intra-organizacional

Doagéo de “H2
Conhecimento AN
Intra-organizacional - AN
S~._H3 S

Coleta de
Conhecimento
Intra-organizacional

Desempenho
Organizacional

Capacidade
Absortiva

H1

Compartihamento de Hr.- I
Conhecimento L7 L I
Interorganizacional el L ,,/
_ - - - . . 4 ‘< . . 4
Coleta de -7 I
Conhecimento - ad
He, -~ -*"H5

Interorganizacional

Doacéao de
Conhecimento
Interorganizacional

b. A utilizacdo dos processos de doacdo e coleta déecomento constitui uma
representacdo do processo de compartilhamento?o Tantnivel intra quanto

interorganizacional?
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A capacidade absortiva possui papel mediador entmmpartilhamento de conhecimento
e o desempenho organizacional? Tanto a niveldui@ato interorganizacional?

As seguintes questdes representam a coleta e ddac@&onhecimento, a nivel intra-
organizacional? A redacdo das questfes esta adequad a pesquisa em empresas de
diferentes setores e portes?

Constructo: Compartilhamento de conhecimento iotganizacional

Variavel Questdes

. Quando eu aprendo algo novo, eu conto aos nodegas sobre o assunto.
. Eu compartilho as informac¢fes que eu tenho comeus colegas.

Doagéo . Eu acho que é importante que os meus coledzansai que estou fazendo.

. Quando eu preciso de certo conhecimento, pes;maas colegas sobre o assunto.

. Eu gostaria de ser informado do que os meugaslsabem.

Coleta 3. Pergunto aos meus colegas sobre suas habiliqadedo eu preciso aprender alguma
coisa.

4. Quando um colega sabe fazer alguma coisa be&wlpe para me ensinar como fazé-lo.

1
2
3
4. Costumo dizer aos meus colegas o que estoudiazen
1
2

As seguintes questbes representam a coleta e dadgdoonhecimento, a nivel
interorganizacional? A redacéo das questdes estfuada, para a pesquisa em empresas

de diferentes setores e portes?

Constructo: Compartilhamento de conhecimento Ingentizacional

1. N6s compartilhamos propostas de negécios érglatcom empresas parceiras.

2. Nés compartilhamos manuais de negdcios, modetnstodologias com empresas
parceiras.

3. No6s compartilhamentos histdrias de sucessacassa com empresas parceiras
Doacéo 4. N6s compartilhamentos conhecimento do negodid@h partir de jornais, revistas,
jornais e televisdo com empresas parceiras.

5. N6s compartilhamos know-how das experiénciasa®mlho com empresas parceirds
6. Nés compartilhamos conhecimento obtido a pdetinstrucdes e treinamentos com
empresas parceiras.

1. Solicitamos a empresas parceiras que compantifirepostas de negécios e relatorios,
gquando necessario
2. Solicitamos a empresas parceiras que compamtithanuais de negdcios, modelos e
metodologias quando necessario

3. Solicitamos a empresas parceiras que compantiliistérias de sucesso e fracasso,
guando necessario

4. Solicitamos a empresas parceiras que companmtittemhecimentos do negdcio obtido
a partir de jornais, revistas, jornais e televisimndo necessario.

5. Solicitamos a empresas parceiras que compamtikmow-how das experiéncias de
trabalho, quando necessario

6. Solicitamos a empresas parceiras que compantitftmhecimento obtido a partir de
instrugdes e treinamentos, quando necessario.

Coleta
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f. As seguintes questdes representam uma mensurdighopata a capacidade absortiva? A

redacdo das questbes estd adequada, para a pesyuesapresas de diferentes setores e

portes?
Constructo: Capacidade Absortiva
Variavel Questdes
1. Minha empresa possui habilidade para utilizapmhecimento existente.
2. Minha empresa possui habilidade para recontlweealor de uma nova informacao g
de um novo conhecimento.
3. Minha empresa possui a habilidade para vin@glarconhecimento a experiéncia de
Capacidade |outras empresas.
Absortiva 4. Minha empresa possui habilidade para integrdiv&ssas opinides de seus

colaboradores.
5. Minha empresa possui habilidade para aplican@timentos existentes na criacéo
novos conhecimentos.

c

e

g. As seguintes questdes representam uma mensuradifia y@ara as variaveis que

compdem o desempenho organizacional? As varidstaslas representam o desempenho

organizacional? A redacdo das questdes esta adequed a pesquisa em empresas de

diferentes setores e portes?

Constructo: Desempenho Organizacional

Variavel

Questbes

Sucesso Global

1. Comparado aos principais comtegea minha empresa é mais bem sucedida

Desempenho no

2. Comparado aos principais concorrentes, a minfpaesa tem maior

Mercado / T
Lucratividade participacdo de mercado.
Taxa de Crescimentd 3. Comparado aos principais concorrentes, a mingaesa esta crescendo mai
rapido.
Lucratividade 4. Comparado aos principais concéoegra minha empresa é mais rentavel.

Capacidade de

Inovagao

5. Comparado aos principais concorrentes, a minfpgesa € mais inovadora.

Volume de Negécios| 6. Comparado aos principaisawentes, a minha empresa é de maior taman

ho.

h. A pesquisa sera realizada com a dire¢cdo ou gestaseeempresas. Em sua opinido, eles

tém condi¢cOes de responder acerca da existéncmatesso de compartilhamento dos

funcionarios?
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APENDICE C — ALTERACOES REALIZADAS NO INSTRUMENTO D E

Constructo: Compartilhamento de conhecimento iotganizacional
. ~ . uestbes Apos Etapa uestBes Apos a Validagéo de
Variavel Questdes Originais Q ' AP P Q P ¢
Qualitativa Face
1. Quando os funcionarios |1. Quando os funcionarios
1. Quando eu aprendo algo
aprendem algo novo, eles aprendem algo novo, eles
novo, eu conto aos meus : .
compartilham o assunto com | compartilham o assunto com seus
colegas sobre o assunto.
seus colegas. colegas.
2. Eu compartilho as 2. Os funcionarios 2. Os funcionarios
informacgBes que eu tenho | compartilham as informacdes| compartilham as informacdes que
Doagéo com 0s meus colegas. gue possuem com seus coleggmossuem com seus colegas.
- 3. Os funcionarios acham C
3. Eu acho que é importante. 3. Os funcionérios acham
- _[importante que seus colegas | .
que 0os meus colegas saibam__: ~ importante que seus colegas
saibam o que eles estédo ; ~
0 que estou fazendo. saibam o que eles estéo fazendp.
fazendo.
. 4. Os funcionarios costuman. Os funciondrios costumam
4, Costumo dizer aos meus . i .
compartilhar com seus colegasompartilhar com seus colegas p
colegas o que estou fazendp. ~ "
0 que eles estéo fazendo. que eles estdo fazendo.
. 1. uando os funcionérios C
1. Quando eu preciso de Q 1. Quando os funcionarios
. Jyrecisam de certo . )
certo conhecimento, peco ads : pprecisam de certo conhecimentg,
conhecimento, eles pergunta
meus colegas sobre o eles perguntam aos seus colegas
aos seus colegas sobre o
assunto. sobre o assunto.
assunto.
2. Eu gostaria de ser 2. Os funcionarios gostariam2. Os funcionarios gostariam de
informado do que os meus | de ser informados sobre o queser informados sobre o que seus
colegas sabem. seus colegas sabem. colegas sabem.
Coleta 3. Os funcionarios solicitam L .-
3. Pergunto aos meus colegas . 3. Os funcionarios solicitam aos
- Jaos colegas que compartilhem ;
sobre suas habilidades - colegas que compartilhem suas
) suas habilidades quando = .
quando eu preciso aprendef . habilidades quando precisam
) precisam aprender alguma :
alguma coisa. coisa aprender alguma coisa.
4. Quando um colega sabe | 4. uando um colega é bom .
Q oled Q . 9 4. Quando um colega é bom gm
fazer alguma coisa bem, | em alguma coisa, os . A
: A alguma coisa, os funcionarios
peco-lhe para me ensinar | funcionérios pedem para que|os ;
X ; pedem para que os ensine a fazer.
como fazé-lo. ensine a fazer.
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Constructo: Compartilhamento de conhecimento Ingantizacional

. ~ S uestdes Apds Etapa uestBes Apos a Validagéo de
Variavel Questdes Originais Q AP P Q P ¢
Qualitativa Face
1. NOs compartilhamos 1. NOs compartilhamos
1. Nés compartilhamos propostgsropostas de negocios e propostas de negociosl
de negécios e relatdérios com | relatérios (metas, resultados, | relatérios (metas, resultados
empresas parceiras. indicadores, etc.) com indicadores, etc.) com
empresas parceiras. empresas parceiras.
2. N6s compartilhamos manuais2. Nés compartilhamos 2. Nbés compartilhamos
de negdcios, modelos e manuais de negdcios, modelgsnanuais de negocios, modelos
metodologias com empresas | e metodologias com empresasou metodologias com
parceiras. parceiras. empresas parceiras.
. . . . 3. NOs compartilhamos
3. N6s compartilhamentos 3. No6s compartilhamos S P
o L | histérias de sucess
histdrias de sucesso e fracassq historias de sucesso e fracass$
. . Tacasso com empresas
com empresas parceiras com empresas parceiras. .
parceiras.
. . . . 4. NO6s compartilhamentos
4. N6s compartilhamentos 4. NOs compartilhamentos ; L
) . . ; L conhecimento do negdcio
~ | conhecimento do negdcio obtidaconhecimento do negdcio . . , :
Doacéo obtido a partir de jornais,

a partir de jornais, revistas,
jornais e televisdo com empres
parceiras.

obtido a partir de jornais,
Aaevistas, televisao e da intern
com empresas parceiras.

)

{evistas, televisaou da
Internet com empresas
parceiras.

5. N6s compartilhamos know-
how das experiéncias de trabal
com empresas parceiras

5. Noés compartilhamos
know-how de experiéncias de
ht?abalho com empresas
parceiras.

5. Noés compartilhamos

know-how (saber como) de
experiéncias de trabalho con
empresas parceiras.

6. NOs compartilhamos
conhecimento obtido a partir de
instrucdes e treinamentos com
empresas parceiras.

6. NOs compartilhamos
conhecimento obtido a partir

empresas parceiras.

deonhecimento obtido a partir
instrugdes e treinamentos comde instrugéesu treinamentos

6. NoOs compartilhamos

com empresas parceiras.

n

7. NOs compartilhamos

de problemas com empresas

parceiras.

conhecimento para a resolucédconhecimento para a resolug

7. N6s compartilhamos

de problemas com empresag

parceiras.
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Constructo: Compartilhamento de conhecimento Ingantizacional

Coleta

1. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
propostas de negdcios e
relatérios, quando necessario.

1. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
propostas de negdcios e
relatérios (metas, resultados,
indicadores, etc.), quando
necessario.

1. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
propostas de negociosl
relatérios (metas, resultados
indicadores, etc.), quando
necessario.

2. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
manuais de negécios, modelos
metodologias quando necessar

2. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
Gr}nanuais de negdcios, modeldg
e metodologias, quando
Necessario.

2. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
snanuais de negocios, model
ou metodologias, quando
necessario.

3. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
historias de sucesso e fracassq
guando necessario.

i0.

3. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
,historias de sucesso e fracas
quando necessario.

3. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
shistorias de sucessul

4. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
conhecimentos do negdcio obti
a partir de jornais, revistas,
jornais e televisao, quando
necessario.

doonhecimentos do negécio

4. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem

obtido a partir de jornais,
revistas, televisdo e internet,
gquando necessario.

4. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
conhecimentos do negdcio
obtido a partir de jornais,
revistas, televisaou internet,
guando necessario.

5. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
know-how das experiéncias de
trabalho, quando necessario.

5. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
know-how de experiéncias de
trabalho, quando necessario.

5. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
know-how (saber como) de
experiéncias de trabalho,
guando necessario.

fracasso, quando necessario,.

6. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
conhecimento obtido a partir de
instrucdes e treinamentos,
guando necessario.

6. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
conhecimento obtido a partir
instrucdes e treinamentos,
gquando necessario.

6. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
deonhecimento obtido a partir
de instrugcbesu treinamentos

quando necessario.

7. Solicitamos a empresas

parceiras que compartilhem
conhecimento para a resolucg
de problemas, quando

7. Solicitamos a empresas
parceiras que compartilhem
igonhecimento para a resolug
de problemas, quando

necessario.

necessario.
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Constructo: Capacidade Absortiva

Questbes Apds Etapa

Questbes Apods a Validaca

Variavel uestdes Originais o
Q 9 Quialitativa de Face
1. Minha empresa possui 1. Minha empresa possui 1. Minha empresa possui
habilidade para utilizar o habilidade para utilizar o habilidade para utilizar o
conhecimento existente. conhecimento existente. conhecimento existente.
. . : . 2. Minha empresa possuli
2. Minha empresa possui 2. Minha empresa possui - P P
. - habilidade para reconhecer
habilidade para reconhecer o | habilidade para reconhecer o
. ~ ; = 0 valor de uma nova
valor de uma nova informacéo qwalor de uma nova informacag. =
) . informac&o ou de um nov
de um novo conhecimento. ou de um novo conhecimentq. :
conhecimento.
. . . . 3. Minha empresa possui
3. Minha empresa possui a 3. Minha empresa possui a o presap
- . - . habilidade para vincular
. habilidade para vincular seu habilidade para vincular seu . X
Capacidade . N A . . .~~~ | seu conhecimento a
; conhecimento a experiéncia de | conhecimento a experiéncia gé A
Absortiva éxperiéncia de outras

outras empresas.

outras empresas.

empresas.

4. Minha empresa possuli
habilidade para integrar as
diversas opinides de seus
colaboradores.

4. Minha empresa possuli
habilidade para integrar as
diversas opinides de seus
colaboradores.

4. Minha empresa possuli
habilidade para integrar a|
diversas opinides de seus
colaboradores.

5. Minha empresa possui
habilidade para aplicar
conhecimentos existentes na
criagdo de novos conhecimento

5. Minha empresa possui
habilidade para aplicar
conhecimentos existentes na
criacdo de novos

5, .
conhecimentos.

5. Minha empresa possui
habilidade para aplicar
conhecimentos existentes
na criacdo de novos
conhecimentos.
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Constructo: Desempenho Organizacional
. ~ C uestdes Apos Etapa uestBes Apos a Validacéo de
Variavel Questdes Originais Q AP P Q P &
Qualitativa Face
Variavel de
Controle: a) A empresa a) A empresa conhece/identifica
Conhecimento conhecel/identifica quais sdq quais séo seus principais
sobre a seus principais concorrentesconcorrentes
Concorréncia
1. Comparado aos principais. Comparado aos T
) LT 1. Comparado aos principaig
J,concorrentes, a minha principais concorrentes, a .
Sucesso Global PR . L concorrentes, a minha empresa é
empresa € mais bem minha empresa € mais bem . .
i . mais bem sucedida.
sucedida. sucedida.
Desempenho 2. Comparado aos principai®. Comparado aos 2. Comparado aos principais
no Merf:)adol concorrentes, a minha principais concorrentes, a | concorrentes, a minha empresa
Lucratividade | €MPresa tem maior minha empresa tem maior |tem maior participacdo de
participacdo de mercado. | participacdo de mercado. | mercado.
3. Comparado aos principai8. Comparado aos T
i L 3. Comparado aos principais
Taxa de concorrentes, a minha principais concorrentes, a )
. . . . concorrentes, a minha empresa
Crescimento | empresa esté crescendo | minha empresa esti . A
P o esta crescendo mais rapido.
mais rapido. crescendo mais rapido.
.. 14, Comparado aos S
4. Comparado aos principais’. =~ . P 4. Comparado aos principais
- . principais concorrentes, a ) .
Lucratividade | concorrentes, a minha : P concorrentes, a minha empresa é
PR . minha empresa é mais . )
empresa € mais lucrativa. : mais lucrativa.
lucrativa.
5. Comparado aos Lo
Lo 5. Comparado aos principais
principais concorrentes, a . .
. Lo concorrentes, a minha empresa é
.. |.minha empresa é mais O .
. 5. Comparado aos principais . mais inovadora (capacidade de
Capacidade de . ihovadora (capacidade de
~ concorrentes, a minha lancar produtos novos ou
Inovacéo PR langar produtos novos ou
empresa € mais inovadoral melhorados, de desenvolver
melhorados, de desenvolve
processos novos ou
processos novos ou
melhorados).
melhorados).
6. Comparado aos principai§. Comparado aos S
. LT 6. Comparado aos principais
Volume de |concorrentes, a minha principais concorrentes, a ) .
. ) . . . .| concorrentes, a minha empresa é
Negdcios |empresa é de maior minha empresa é de maior .
de maior tamanho.
tamanho tamanho.
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APENDICE D — INSTRUMENTO DE PESQUISA

Prezado Respondente:

O objetivo desta pesquisa é estudar a relacdo emtreompartilhamento de

conhecimento e o desempenho organizacional.

Este questionario esta sendo respondido por gestlediversas micro e pequenas
empresas. Nao ha respostas certas ou erradas.dampe@unta vocé deve marcana Unica

alternativa.

Pedimos sua resposta espontanea para as pergpreasngadas a seguir. Vocé estara
ajudando-nos a assegurar a qualidade dos daddadade Os dados fornecidos nédo seréo
utilizados, em nenhuma situacéo, de forma individigolitica de nosso grupo de pesquisa a

estrita confidencialidade dos dados.

Agradecemos desde ja por sua colaboracao e atgdigéigado!

Felipe Nodari Profa. Dr. Mirian Oliveira

PUC-RS PUC-RS

Se vocé deseja receber os resultados desta pesqigaum e-mail com o assunto “Pesquisa

Compartilhamento de Conhecimento” para o endefeljpen@sebrae-rs.com.br
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Para cada questéo escolha a alternativa que melh@sent®
comportamento dos funcionarios da sua empresde 1
(discordo totalmente) até 7 (Concordo totalmente).

[ auawrelo]
0pJ02siq
ajusw(eloL
0pJI02U0D

1. Quando os funcionarios aprendem algo novo,
eles compartilham o assunto com seus 1 2 3 4 5 6 7
colegas.

2. Os funcionarios compartilham as informacodes
que possuem com seus colegas.

3. Os funcionarios acham importante que seus
colegas saibam o que eles estdao fazendo.

4. Os funcionarios costumam compartilhar com
seus colegas o que eles estdao fazendo.

5. Quando os funcionarios precisam de certo
conhecimento, eles perguntam aos seus 1 2 3 4 5 6 7
colegas sobre o assunto.

6. Os funcionarios gostariam de ser informados
sobre o que seus colegas sabem.

7. Os funcionarios solicitam aos colegas que
compartilhem suas habilidades quando 1 2 3 4 5 6 7
precisam aprender alguma coisa.

8. Quando um colega é bom em alguma coisa,
os funcionarios pedem para que os ensine a 1 2 3 4 5 6 7
fazer.



represente a relacdo com empresas parceirasle 1 (discor

Para cada questdo escolha a alternativa que

totalmente) até 7 (concordo totalmente).

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Nés compartilhamos propostas de negdcios e
relatorios (metas, resultados, indicadores,
etc.) com empresas parceiras.

Nés compartilhamos manuais de negdcios,
modelos ou metodologias com empresas
parceiras.

Nés compartilhamos histérias de sucesso ou
fracasso com empresas parceiras

Nés compartilhamentos conhecimento do
negocio obtido a partir de jornais, revistas,
televisdao ou da internet com empresas
parceiras.

Nés compartilhamos know-how (saber como)
de experiéncias de trabalho com empresas
parceiras.

Nés compartilhamos conhecimento obtido a
partir de instrugdes ou treinamentos com
empresas parceiras.

Nés compartilhamos conhecimento para a
resolucao de problemas com empresas
parceiras.

Solicitamos a empresas parceiras que
compartilhem propostas de negdcios ou
relatorios (metas, resultados, indicadores,
etc.), quando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que
compartilhem manuais de negdcios, modelos
ou metodologias, quando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que
compartilhem histérias de sucesso ou
fracasso, quando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que
compartilhem conhecimentos do negdcio
obtido a partir de jornais, revistas, televisao
ou internet, quando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que
compartilhem know-how (saber como) de
experiéncias de trabalho, quando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que

compartilhem conhecimento obtido a partir de

instrugdes ou treinamentos, quando
necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que
compartilhem conhecimento para a resolucao
de problemas, quando necessario.

0pJ02siq
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ajuaw(eloL
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| a)uawWelo ]



Para cada questdo escolha a alternativa que m
represente a sua opinido, utilizando a escala dgliscordo
totalmente) até 7 (concordo totalmente).

aluswel0 |

0pJ02siq
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ajuaw(eloL
0pJIo2U0D

23. Minha empresa possui habilidade para
utilizar o conhecimento existente.

24. Minha empresa possui habilidade para
reconhecer o valor de uma nova informacgao
ou de um novo conhecimento.

25. Minha empresa possui a habilidade para
vincular seu conhecimento a experiéncia de
outras empresas.

26. Minha empresa possui habilidade para
integrar as diversas opinides de seus
colaboradores.

27. Minha empresa possui habilidade para
aplicar conhecimentos existentes na criagao
de novos conhecimentos.

Para cada questdo escolha a alternativa que m
represente a sua opinido, utilizando a escala dgliscordo
totalmente) até 7 (concordo totalmente).

ajuawielo |

28. A empresa conhece/identifica quais sdo seus
principais concorrentes.

29. Comparado aos principais concorrentes, a
minha empresa € mais bem sucedida.

30. Comparado aos principais concorrentes, a
minha empresa tem maior participagao de
mercado.

31. Comparado aos principais concorrentes, a
minha empresa esta crescendo mais rapido.

32. Comparado aos principais concorrentes, a
minha empresa é mais lucrativa.

33. Comparado aos principais concorrentes, a
minha empresa € mais inovadora
(capacidade de langar produtos novos ou
melhorados, de desenvolver processos novos
ou melhorados).

34. Comparado aos principais concorrentes, a
minha empresa € de maior tamanho.

0pJ02siq

ajusw|elo |
0pJo2u0D




Selecione uma das alternativas para cada questaoaako:

Quantos empregados possui sua empresa?

a) Até 9 empregados

b) De 10 a 19 empregados
c) De 20 a 49 empregados
d) De 49 a 99 empregados
e) De 99 a 199 empregados
f) Mais de 199 empregados

Em que faixa se enquadra o faturamento anual de suampresa?
Até R$ 60.000

De R$ 60.001 a R$ 360.000

De R$ 360.001 a R$ 3.600.000

R$3.600.000 a R$ 36.000.000

Mais de R$ 36.000.000

a)
b)
c)
d)

e)

Qual o setor de atuacéo da sua empresa (selecionengnte um setor)?
A.

Qual o seu cargo na empresa?

I 6o mmooOw

4 » PO DVOZECAC

Administracdo publica, defesa e seguridade social

Agricultura, pecuaria, producéo florestal, pesea@cultura

Agua, esgoto, atividades de gest&o de residucscentaminacio

Alojamento e alimentacao

Artes, cultura, esporte e recreacao

Atividades administrativas e servicos complemestare
Atividades financeiras, de seguros e servicosimtados
Atividades imobiliarias

Atividades profissionais, cientificas e técnicas
Comércio; reparacédo de veiculos automotores e notetas
Construcdo

Educacéo

Eletricidade e géas

Inddstrias de transformacao

Industrias extrativas

Informacao e comunicacgéo

Outras atividades de servicos

Saude humana e servigos sociais

Servigos domeésticos

Transporte, armazenagem e correio
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APENDICE E — INSTRUMENTO DE PESQUISA VALIDADO

Constructo

Questao

Quando os funcionarios aprendem algo novo, elepadiihnam o assunto com seus
colegas.

Os funcionarios compartilham as informag¢des qusysra com seus colegas.

Doacéo de Conhecimento
Intra-organizacional

Os funcionarios costumam compartilhar com seugjesle que eles estédo fazendo.

Coleta de Conhecimento
Intra-organizacional

Quando os funcionarios precisam de certo conhetomeles perguntam aos seus colega
sobre o assunto.

Os funcionarios solicitam aos colegas que compartilsuas habilidades quando precisg
aprender alguma coisa.

Quando um colega é bom em alguma coisa, os funtsn@edem para que o0s ensine a
fazer.

Doacao de Conhecimento
interorganizacional

Nés compartilhamos manuais de negécios, modelosetadologias com empresas
parceiras.

No6s compartilhamos histérias de sucesso ou fracasaempresas parceiras

Nés compartilhamentos conhecimento do negdécio olatigartir de jornais, revistas,
televisdo ou da internet com empresas parceiras.

Nés compartilhamos know-how (saber como) de expeiad de trabalho com empresas
parceiras.

No6s compartilhamos conhecimento obtido a partindgucdes ou treinamentos com
empresas parceiras.

Coleta de Conhecimento
Interorganizacional

Solicitamos a empresas parceiras que compartilhenuais de negécios, modelos ou
metodologias, quando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que compartittisidrias de sucesso ou fracasso,
guando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que compartilimaw-kow (saber como) de
experiéncias de trabalho, qguando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que compatrtilloeimecimento obtido a partir de
instrugfes ou treinamentos, quando necessario.

Solicitamos a empresas parceiras que compatrtillo@imecimento para a resolucéo de
problemas, quando necessario.

Capacidade Absortiva

Minha empresa possui habilidade para utilizar diecimento existente.

Minha empresa possui habilidade para reconhecaloo de uma nova informacéo ou de
um novo conhecimento.

Minha empresa possui habilidade para integranasshs opinides de seus colaboradore

Minha empresa possui habilidade para aplicar comegdos existentes na criagdo de no
conhecimentos.

Desempenho Organizacion

Comparado aos principais concorrentes, a minha eagrenais bem sucedida.

Comparado aos principais concorrentes, a minha epeen maior participacdo de
mercado.

Comparado aos principais concorrentes, a minha eamgrenais lucrativa.

Comparado aos principais concorrentes, a minha emgree maior tamanho.

n

m

n
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