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RESUMO 

 

Objetivo – Embora a satisfação seja um tema bastante investigado no campo do 

comportamento organizacional, ainda é pouco abordada do ponto de vista da gestão do 

conhecimento. Para atrair a atenção para o tema, o presente estudo analisa se a gestão do 

conhecimento, através de seus cinco processos (aquisição, compartilhamento, codificação, 

criação, retenção), está positivamente associada aos níveis de satisfação individual no trabalho. 

Metodologia – A coleta de dados ocorre por meio de questionário (survey). Para a testagem das 

hipóteses, foram utilizadas as técnicas de regressão múltipla. 

Resultados – As hipóteses de que o compartilhamento e a codificação do conhecimento estão 

positivamente associados à satisfação individual no trabalho foram confirmadas.  

Aplicabilidade – Os gestores de topo são aconselhados a implementar atividades de gestão do 

conhecimento nas suas organizações, não apenas para melhorar o desempenho dos 

trabalhadores do conhecimento, mas também para melhorar o bem-estar no trabalho (a 

satisfação geral). 

Originalidade - Este estudo produz conhecimento sobre um tipo de consequência da gestão do 

conhecimento que tem sido amplamente inexplorada em pesquisas anteriores, a satisfação 

individual no trabalho. 

 

Palavras-chave: Gestão do conhecimento organizacional. Aquisição de conhecimento. 

Compartilhamento de conhecimento. Codificação de conhecimento. Criação de conhecimento, 

Retenção de Conhecimento. Satisfação individual no Trabalho. 

  



ABSTRACT 

 

Objective – Although satisfaction is a widely researched topic in the field of organizational 

behavior, it is still little addressed from the perspective of knowledge management. In order to 

draw attention to the topic, this study analyzes whether knowledge management, through its 

five processes (acquisition, sharing, codification, creation, retention), is positively associated 

with levels of individual job satisfaction. 

Methodology – Data collection is carried out through a questionnaire (survey). Multiple 

regression techniques were used to test the hypotheses. 

Results – The hypotheses that knowledge sharing and codification are positively associated 

with individual job satisfaction were confirmed. 

Applicability – Top managers are advised to implement knowledge management activities in 

their organizations, not only to improve the performance of knowledge workers, but also to 

improve well-being at work (overall satisfaction). 

Originality – This study produces knowledge about a type of consequence of knowledge 

management that has been largely unexplored in previous research, individual job satisfaction. 

 

Keywords: Organizational knowledge management. Knowledge acquisition. Knowledge 

sharing. Knowledge codification. Knowledge creation, Knowledge retention. Individual job 

satisfaction. 
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1 INTRODUÇÃO 

 

O conhecimento, como ativo intangível, exerce um papel crítico nas organizações 

modernas, frequentemente se sobrepondo a ativos convencionais de terra, trabalho e capital 

(Alias et al., 2018). É elemento essencial para a sustentabilidade de organizações públicas e 

privadas (Ceron Ripoli; Martello; Bussadori, 2022). 

Nesse contexto, a questão da gestão do conhecimento – que se destacou a partir da 

década mais recente do século XX, quando surge e se torna moda no mundo dos negócios (Alias 

et al., 2018) – avançou para os mais diferentes segmentos (como unidades governamentais) e 

se tornou elemento crucial no mercado altamente volátil e em rápida evolução (Ratan; Shahriar; 

Khatun, 2020).  

A satisfação no trabalho, por sua parte, mede o nível de aceitação e paciência dos 

trabalhadores no desempenho de suas rotinas. Precisa ser observada sucessivamente para 

garantir o bom desempenho da organização, pois um baixo nível de satisfação deixa um impacto 

negativo, enquanto um nível mais elevado produz um impacto positivo (Arif; Rahman, 2018).  

Embora a satisfação seja um tema bastante investigado no campo do 

comportamento organizacional, ainda é pouco abordada do ponto de vista da gestão do 

conhecimento (Ratan; Shahriar; Khatun, 2020). Estudos recentes apontam que essa relação 

existe e pode ser significativa. Para atrair a atenção para o tema, o presente estudo analisa se a 

gestão do conhecimento está positivamente associada aos níveis de satisfação individual no 

trabalho. 

A pesquisa analisa a satisfação geral do colaborador a partir da influência de cinco 

processos de gestão do conhecimento (aquisição, compartilhamento, codificação, criação e 

retenção).  A análise ocorre sob a perspectiva de servidores públicos que atuam no Instituto 

Nacional do Seguro Social (INSS), autarquia de abrangência e relevância nacional, detentora 

do monopólio dos serviços de previdência pública no Brasil (Ministério da Previdência Social, 

2024). 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

 

Este capítulo aborda os conceitos necessários para o entendimento da pesquisa 

desenvolvida e algumas das teorias consideradas marcos referenciais dos conceitos de gestão 

do conhecimento organizacional e satisfação individual no trabalho. 

 

2.1 Gestão do conhecimento organizacional 

 

Nos tópicos seguintes, são apresentadas uma teoria de criação do conhecimento 

organizacional e a conceituação de gestão do conhecimento (GC) e de seus cinco processos 

distintos e complementares. 

 

2.1.1 Criação do conhecimento organizacional 

 

 A criação do conhecimento organizacional é analisada por Nonaka, Takeuchi e 

Umemoto (1996) sob duas perspectivas, chamadas de dimensões epistemológica e ontológica. 

 

a) Dimensão epistemológica 

 

O cerne da análise está na diferenciação proposta por Michael Polanyi (1966) entre 

dois tipos de conhecimento - o tácito e o explícito - considerados mutuamente complementares 

(Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996; Nonaka; Von Krogh, 2009). 

Conhecimento explícito (ou codificado) é aquele expresso e transmitido através de 

uma linguagem formal, isto é, compartilhado por meio de dados, formulários, especificações e 

manuais. É facilmente disseminado entre os indivíduos através de uma linguagem sistematizada 

(Nonaka; Von Krogh, 2009). 

O tácito, por sua vez, é altamente pessoal e específico de um contexto, sendo difícil 

de ser formalizado, comunicado ou compartilhado. Ele decorre das experiências do indivíduo, 

de suas emoções, valores e modelos mentais. Intuições e insights subjetivos estão incluídos 

nesta categoria (Nonaka; Von Krogh, 2009).  

Polanyi (1966) entende que o conhecimento é principalmente tácito: algo que não 

é visível e exprimível. Afirma que os seres humanos o adquirem criando e organizando 

ativamente suas próprias experiências. Entende que o conhecimento explícito, expresso em 
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palavras e números, representa apenas a “ponta do iceberg”, a parte acima da água, consciente 

e transmissível.  

A teoria da criação do conhecimento organizacional está ancorada no pressuposto 

de que o conhecimento é criado e expandido através da interação social, contínua e dinâmica, 

entre o tácito e o explícito, resultando em quatro modos diferentes de conversão do 

conhecimento: Socialização, Externalização, Combinação e Internalização (conhecidos como 

Modelo SECI) (Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996). 

Socialização é a aquisição de conhecimento tácito por meio da observação. A chave 

é a experiência compartilhada. Os aprendizes, por exemplo, aprendem artesanato, não por meio 

da linguagem, mas por meio da imitação. No ambiente organizacional, o treinamento no local 

de trabalho utiliza basicamente o mesmo princípio (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi; 

Umemoto, 1996). 

Externalização é a articulação do conhecimento tácito em conceitos explícitos, 

através do diálogo e da reflexão coletiva. É o processo de criação do conhecimento por 

excelência, pois novos conceitos surgem. Frequentemente assume a forma de metáforas, 

analogias ou modelos: a riqueza da linguagem figurativa é um fator essencial para extrair 

conhecimento tácito quando não conseguimos encontrar uma expressão adequada para aquilo 

que queremos informar (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996). 

Combinação é a organização do conhecimento em um sistema (típico da 

aprendizagem em escolas e do treinamento formal). Ocorre, por exemplo, quando o controlador 

de uma empresa reúne informações em um relatório ou em um manual. Através do uso de redes 

de comunicação e de bancos de dados em larga escala, o conhecimento passa de um grupo para 

toda a organização (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996). 

Internalização é o processo de incorporação do conhecimento explícito em tácito, 

intimamente relacionado à prática (ao “aprender fazendo”). Ocorre quando o indivíduo aplica 

o conhecimento formal nas atividades de trabalho (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi; 

Umemoto, 1996). 
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Tabela 1: Modelo SECI. 

Fonte: elaboração própria com base em Nonaka et al. (1994); Nonaka; Takeuchi; Umemoto (1996); Nonaka; 

Von Krogh (2009). 

 

b) Dimensão ontológica 

 

Preocupa-se com os níveis de criação do conhecimento: individual, grupal, 

organizacional e interorganizacional. 

Em sentido estrito, o conhecimento não é criado pela organização, mas por 

indivíduos. O que a organização faz é apoiar indivíduos criativos, possibilitando que o 

conhecimento tácito individual seja amplificado organizacionalmente, através dos quatro 

modos de conversão (SECI), e cristalizado em níveis ontológicos mais elevados. Este processo 

é conhecido como “espiral do conhecimento” (Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996; Nonaka; 

Konno, 1998). 

A interação entre o tácito e o explícito se torna maior em escala à medida que sobe 

nos níveis ontológicos, começando do individual e avançando através de comunidades de 

interação que atravessam fronteiras seccionais, departamentais, divisionais e organizacionais 

(Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996; Nonaka; Konno, 1998). 

 

 

 

 

 

 

 

 

SOCIALIZAÇÃO EXTERNALIZAÇÃO 

Conversão: Tácito          Tácito. Conversão: Tácito          Explícito. 

Nível: interpessoal. Nível: grupo. 

Palavras-chave: experiência compartilhada, 

observação, imitação, prática. 

Palavras-chave: reflexão coletiva, 

metáforas, analogias, modelos. 

INTERNALIZAÇÃO COMBINAÇÃO 

Conversão: Explícito         Tácito. Conversão: Explícito          Explícito. 

Nível: indivíduo. Nível: organização. 

Palavras-chave: aprender fazendo. Palavras-chave: sistematização do 

conhecimento. 
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Figura 1: Espiral do conhecimento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Nonaka; Konno, 1998, p. 43. 

 

Por todo exposto, a criação do conhecimento organizacional pode ser definida como 

o processo que amplifica o conhecimento criado pelos indivíduos e o cristaliza como parte do 

sistema de conhecimento de uma organização. Em suma, constitui um sistema aberto, que deve 

ser aprimorado continuamente, através do qual informações tácitas e explícitas são trocadas e 

transformadas (Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996). 

 

2.1.2 Conceituando gestão do conhecimento 

 

Alguns conceitos de gestão do conhecimento (GC) presentes na literatura 

internacional estão nos parágrafos a seguir: 

• Conjunto de processos - captura, distribuição e utilização de informações e de 

conhecimento - que permite que a organização tome decisões, inove e se adapte 

ao ambiente em constante mudança (Choo, 1996). 

• Capacidade da organização de coordenar e explorar os recursos de conhecimento 

para criar vantagens competitivas (Drucker, 1993). Para Drucker, o 

conhecimento deve ser tratado como um ativo. 

• Processo sistêmico e organizacionalmente especificado para adquirir, organizar 

e comunicar os conhecimentos tácito e explícito, de modo que os trabalhadores 

possam utilizá-lo para serem mais eficazes e produtivos (Alavi; Leidner, 1999). 

Para Nonaka e Takeuchi (1997), a gestão do conhecimento envolve a conversão do 

conhecimento tácito em explícito (e vice-versa). Com isso, enfatizam a natureza dinâmica do 

conhecimento e a importância da criação de espaços que incentivem a troca e a aprendizagem 
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contínua. Estes espaços podem ser físicos (como uma sala de reunião), virtuais (como uma 

plataforma online), mentais (como ideias e valores compartilhados) ou qualquer combinação 

dos três (Nonaka; Konno, 1998). 

Valentim (2020) realizou uma revisão sistemática da literatura pátria: a partir da 

análise de artigos publicados em periódicos nacionais, verificou que “os pesquisadores 

brasileiros se baseiam e se utilizam de conceitos de autores consagrados internacionalmente” 

(p. 20), entre eles Nonaka e Takeuchi, que foram citados em 95% dos textos analisados.  

Chiavenato (2009, p. 190) conceitua gestão do conhecimento como o “processo 

integrado destinado a criar, organizar, disseminar e intensificar o conhecimento para melhorar 

o desempenho global da organização”. 

Para Fleury e Oliveira (2017), trata-se de uma atividade voltada para identificar, 

criar, aprimorar e atualizar o conhecimento estratégico relevante para a organização, por meio 

de processos internos e externos. 

Em suma, os conceitos (nacionais e internacionais) de GC remetem a um conjunto 

de técnicas, práticas ou processos utilizados para capturar, armazenar e disseminar o 

conhecimento de forma eficaz, para que a organização, utilizando-o, se coloque em uma posição 

de vantagem no mercado altamente mutável. 

 

2.1.3 Processos de gestão do conhecimento 

 

A pesquisa se propôs a analisar a gestão do conhecimento sob a perspectiva de cinco 

processos distintos: aquisição, compartilhamento, codificação, criação e retenção.  

A aquisição trata de práticas organizacionais destinadas a coletar informações de 

fontes extraorganizacionais (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016). 

As redes externas e os acordos colaborativos são fontes importantes de 

conhecimento, sendo os clientes um grupo especialmente importante para que a organização 

tenha sucesso (Pruzinsky; Milhalcova, 2017). Sistemas de feedback de clientes, de mineração 

de dados e de colaboração com parceiros e instituições de pesquisa são típicos de práticas de 

aquisição de conhecimento altamente desenvolvidas (Ratan; Shahriar; Khatun, 2020). 

O compartilhamento é a chave para o gerenciamento do conhecimento tácito 

(Pruzinsky; Milhalcova, 2017). Desempenha um papel vital na aprendizagem e no 

desenvolvimento dos trabalhadores que, através dele, doam e coletam informações e 

experiências (Rafique; Mahmood, 2018). 
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Consiste na transmissão de ideias e de informações úteis aos colegas de trabalho, 

contribuindo para que eles realizem suas tarefas e obtenham melhores resultados (King, 2007 

apud Alias et al., 2018). Inclui atividades de comunicação informal, sessões de brainstorming, 

mentoria e coaching (Filius; Jong; Roelofs, 2020). 

A codificação exige o registro das informações em um sistema eletrônico 

pesquisável, permitindo que os trabalhadores acessem o conhecimento sem precisar conhecer 

ou encontrar o provedor dele (Powell; Ambrosini, 2012 apud Ratan; Shahriar; Khatun, 2020).  

Compreende as atividades necessárias para documentar o conhecimento de forma 

explícita (Filius; Jong; Roelofs, 2020), sendo imprescindível que haja a disponibilidade de 

ferramentas e sistemas apropriados, juntamente com as competências e a motivação dos 

funcionários para fazê-las (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016). 

A criação é a capacidade da organização de desenvolver ideias e arranjos novos e 

úteis em relação às suas diferentes atividades (processos tecnológicos, produtos e práticas 

administrativas). Ocorre quando os indivíduos aprendem, melhoram uma habilidade ou inovam 

(Alias et al., 2018). 

Refere-se, portanto, à capacidade da organização de desenvolver soluções novas, 

sendo um fator-chave para permitir um desempenho sustentado em ambientes turbulentos 

(Pruzinsky; Milhalcova, 2017). 

Por fim, a retenção está relacionada à rotatividade de pessoal e à perda associada 

de conhecimento especializado, que pode acontecer quando os funcionários deixam a 

organização.  

Abrange práticas relacionadas à gestão do desgaste de pessoal e à perda de 

experiência relacionada – um recurso estratégico crucial (Ratan; Shahriar; Khatun, 2020). O 

intuito é evitar a amnésia organizacional (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016). 

 

2.2 Satisfação individual no trabalho 

 

Uma das definições mais citadas sobre satisfação no trabalho é dada por Spector 

(1994): é a medida que as pessoas gostam (satisfação) ou não gostam (insatisfação) do seu 

trabalho.  

Locke (1969) percebe a satisfação como uma resposta de valor: representa a forma 

como um indivíduo avalia uma situação em relação ao padrão do que ele considera bom ou 

benéfico. Nesse sentido, é um fenômeno multifacetado: significa coisas diferentes para pessoas 
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diferentes. Segundo Fraser (1996), é uma condição pessoal e dinâmica, constantemente 

modificada pelas circunstâncias do trabalho e do trabalhador.  

Os estados de satisfação ou insatisfação são afetados por fatores motivacionais 

intrínsecos e extrínsecos (Jamal Ali; Anwar, 2021). A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg 

tratou do assunto ao propor que existem dois conjuntos de fatores que influenciam a 

(in)satisfação no trabalho: os higiênicos e os motivacionais (Herzberg et al., 1959 apud Pérez-

Ramos, 1990). 

Motivacionais (ou intrínsecos) são os fatores de caráter mais pessoal. A motivação 

intrínseca é autogerada (Jamal Ali; Anwar, 2021). Como exemplo, temos os sentimentos de 

realização, de reconhecimento profissional, o sentido de responsabilidade, atração e desafio do 

próprio trabalho. Os fatores intrínsecos são fonte de satisfação (Herzberg et al., 1959 apud 

Pérez-Ramos, 1990). 

Higiênicos (ou extrínsecos) são as circunstâncias externas ao indivíduo, que fogem 

do seu controle e que possuem relação com as condições de trabalho. Salário, processos e 

normas administrativas, condições físicas do local de trabalho e estilos de supervisão são alguns 

exemplos. Os fatores extrínsecos não são fontes de satisfação, mas a ausência deles pode causar 

a insatisfação (Herzberg et al., 1959 apud Pérez-Ramos, 1990). Os fatores intrínsecos tendem 

a ter um efeito mais longo, pois são inerentes e não impostos (Syamsir, 2020). 

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) pontuam que, tipicamente, as medidas de 

satisfação podem centrar-se em aspectos específicos (como salário, supervisão ou colegas de 

trabalho) ou na satisfação global. Nesse último caso, aproxima-se do conceito de bem-estar, 

isto é, da qualidade geral da experiência no ambiente do trabalho, incluindo suas dimensões 

psicológica, física e social. 

 

2.2.1 Efeitos da satisfação no trabalho 

 

A satisfação é um fator crítico no desempenho individual e organizacional: reflete 

no baixo desempenho, no absenteísmo, nas licenças por doença e na rotatividade (Baptiste, 

2008). 

Biason (2020) identificou que a satisfação é um preditor confiável e relevante de 

retenção de funcionários, isto é, os incentiva a permanecer na organização pelo período máximo 

de tempo. 
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Loan (2020) constatou que a relação positiva existente entre comprometimento e 

desempenho dos funcionários é influenciada pela satisfação: esta medeia o impacto do 

comprometimento no desempenho. 

Estudo realizado por Kucharska e Bedford (2019) demonstrou que a satisfação 

aumenta significativamente a vontade dos funcionários altamente qualificados de compartilhar 

conhecimento. 

Waqas et al. (2014) identificaram que há uma relação positiva entre satisfação e 

lealdade no trabalho, sendo a lealdade um comportamento de cidadania organizacional que 

reflete na maneira como o trabalhador promove os interesses e a imagem da organização. 

Em suma, a satisfação está intimamente relacionada com o comportamento das 

pessoas no ambiente de trabalho (Biason, 2020), o que impacta diretamente no desempenho da 

organização. É, por esse motivo, o campo mais estudado do comportamento organizacional 

(Anwar, 2017). 

 

2.3. Relação entre gestão do conhecimento e satisfação no trabalho  

 

Pesquisas recentes tratam da relação entre os cinco processos de gestão do 

conhecimento e a satisfação no trabalho. Referenciamos abaixo. 

 

2.3.1 Aquisição do conhecimento e satisfação individual no trabalho 

 

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) e Pruzinsky e Milhalcova (2017), que 

realizaram suas pesquisas em organizações públicas municipais (na Finlândia e na Eslováquia, 

respectivamente), não encontraram uma relação significativa entre aquisição do conhecimento 

e satisfação no trabalho. 

Malik, Ajmal e Khan (2023), da mesma forma, não acharam evidências dessa 

relação em pesquisa realizada com o corpo docente de universidades do setor público de Punjab, 

na Índia. Estudo realizado por Rodriguez-Arias (2018), nas universidades da região do Caribe, 

não apontou significância do processo de aquisição do conhecimento no desempenho dos 

colaboradores. 

No entanto, não há um consenso: há estudos onde a hipótese de que a aquisição de 

conhecimento impacta na satisfação no trabalho foi confirmada: Najeeb, Hanif e Abdul Hamid 

(2018) constataram essa relação ao coletarem dados com funcionários de uma instituição 

bancária do Paquistão; Purba, Anggraeni e Purwono (2020), em pesquisa realizada junto a uma 
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empresa estatal localizada em Jacarta, com negócio no campo de construção e edificações, 

chegaram à conclusão de que esta relação existe. 

Esses resultados antagônicos podem ser explicados pelo contexto em que as 

organizações se inserem: é possível que a natureza do trabalho realizado não exija a aquisição 

de conhecimento (especialmente de fontes ou parceiros externos à organização), não sendo 

essas atividades incentivadas por apoio ou recompensa. (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016). 

 

2.3.2 Compartilhamento do conhecimento e satisfação individual no trabalho 

 

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) identificaram o compartilhamento como o 

principal processo de gestão de conhecimento influenciador da satisfação individual no 

trabalho. Conclusão similar foi alcançada por Pruzinsky e Milhalcova (2017) e Malik, Ajmal e 

Khan (2023), cujas pesquisas foram citadas no tópico anterior. 

Os estudos revelados por Islamya et al. (2020) e Sylvyani e Ramli (2023) 

evidenciaram que essas duas variáveis possuem uma relação significativa. Islamya et al. (2020) 

distribuíram questionários para palestrantes e chefes de programas de estudo de universidades 

da Indonésia. Já Sylvyani e Ramli (2023) aplicaram questionários online em trabalhadores de 

micro, pequenas e médias empresas da Indonésia. 

O compartilhamento é útil para aumentar o conhecimento explícito, as capacidades 

de inovação e a qualidade do serviço. Ademais, ajuda a desenvolver as competências dos 

funcionários, aumentando, consequentemente, a satisfação no trabalho (Islamya et al., 2020; 

Sylvyani; Ramli, 2023). 

Um argumento levantado por Pruzinsky e Milhalcova (2017) é o de que, como a 

resolução de problemas é uma característica central do trabalho de especialistas, pode-se 

argumentar que os profissionais do conhecimento encontram satisfação em poder partilhar com 

outros as soluções que produzem e em ver como estas impactam o funcionamento 

organizacional. 

 

2.3.3 Codificação do conhecimento e satisfação individual no trabalho 

 

Entendendo a importância que o processo de codificação tem na facilitação da 

transformação do conhecimento tácito em explícito, Kianto, Vanhala e Heilmann (2016), 

Pruzinsky e Milhalcova (2017), Najeeb, Hanif e Abdul Hamid (2018) e Purba, Anggraeni e 
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Purwono (2020) investigaram a relação entre codificação do conhecimento e satisfação no 

trabalho.  

As conclusões alcançadas foram de que, quanto mais explícito for o estado do 

conhecimento que reside em uma organização (isto é, quanto maior a codificação do 

conhecimento), mais satisfação será criada. 

Idealmente, os funcionários devem estar equipados com ferramentas e plataformas 

de tecnologia da informação que facilitem a codificação e o armazenamento do conhecimento 

explícito em bases de dados e manuais - bem como facilitem a pesquisa e a transferência desse 

conhecimento (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016). 

 

2.3.4 Criação do conhecimento e satisfação individual no trabalho 

 

Os processos de criação de conhecimento permitem que os indivíduos participem 

de atividades de planeamento e design e utilizem a sua criatividade. No entanto, os estudos de 

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) e Pruzinsky e Milhalcova (2017) não identificaram a 

criação do conhecimento como um fator que afeta a satisfação no trabalho.  

A relação entre este processo de gestão do conhecimento e o desempenho dos 

funcionários foi investigada por Rodriguez-Arias (2018), não sendo essa hipótese suportada. 

 El-Chaarani e El-Abiad (2020) e Akram e Hilman (2018), no entanto, investigaram 

esta relação entre funcionários de bancos no Líbano e Paquistão, respectivamente. Seus 

resultados identificaram impacto significativo e positivo da criação do conhecimento no 

desempenho e na satisfação dos colaboradores. 

Estas conclusões podem ser explicadas pelo contexto do estudo: algumas 

organizações possuem uma cultura que não incentiva a inovação e a criatividade; outras, 

entretanto, estimulam a geração contínua de novas ideias e a criação de novos conhecimentos. 

(Islamya et al., 2020).  

 

2.3.5 Retenção do conhecimento e satisfação individual no trabalho 

 

Conforme achados de Pruzinsky e Milhalcova (2017), Najeeb, Hanif e Abdul 

Hamid (2018), Purba, Anggraeni e Purwono (2020), o nível de retenção do conhecimento 

influencia no maior ou menor índice de satisfação no trabalho.  
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Isto ocorre porque aumenta o sentimento de reconhecimento e valorização do 

colaborador, pois se baseia na constatação do valor do conhecimento especializado do indivíduo 

(Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016). 

Pruzinsky e Milhalcova (2017) identificaram que o processo de retenção do 

conhecimento é especialmente importante para os gestores de topo. Isto é de esperar, uma vez 

que a direção estratégica de uma organização requer uma compreensão extensa e profunda da 

sua história. Também é importante para estes gestores compreender as forças externas e o 

ambiente institucional e legislativo em que a organização opera. 

 

2.4. Relação entre gestão do conhecimento e satisfação e Administração Pública 

 

A aplicação de processos de gestão do conhecimento (GC) possibilita o 

desenvolvimento de práticas que atendam a um dos maiores desafios enfrentados pela 

Administração Pública: melhorar os serviços prestados aos cidadãos (Ceron Ripoli; Martello; 

Bussadori, 2022). 

A GC pode aprimorar a tomada de decisões dentro dos serviços públicos, ajudar o 

público a participar efetivamente na tomada de decisões políticas e desenvolver uma força de 

trabalho competitiva em conhecimento. Com muitas tarefas e serviços da Administração 

Pública sendo de natureza intensiva em conhecimento, destacar-se na GC pode potencialmente 

aprimorar a eficácia das organizações públicas (WIIG, 2002). 

 
Na administração pública, a efetiva GC ajuda as organizações a enfrentar novos 

desafios, implementar práticas inovadoras de gestão e melhorar a qualidade dos 

processos, produtos e serviços públicos em benefício do cidadão-usuário e da 

sociedade em geral (Batista, 2012, p. 40). 

 

Por outro lado, à medida que os servidores públicos estão satisfeitos com seus 

trabalhos, mais genuinamente eles se esforçam para alcançar o maior nível de desempenho 

(Hasan et al., 2023). Pesquisas realizadas por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) e Pruzinsky 

e Milhalcova (2017), em organizações públicas, concluíram que práticas de gestão do 

conhecimento têm um forte impacto na satisfação dos colaboradores e que, portanto, os gestores 

devem implementar atividades que as incentivem, tanto para melhorar o desempenho, quanto 

para aumentar o bem-estar no trabalho. 
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3 MÉTODOS DE PESQUISA 

 

Nesta seção é apresentado o conjunto de procedimentos adotado para coletar e 

analisar os dados. 

 

3.1 Delineamento metodológico 

 

A pesquisa é de natureza quantitativa, sendo esta “uma abordagem que procura 

testar teorias objetivas, examinando a relação entre variáveis.” (Creswell; Creswell, 2021, p. 3). 

É classificada, quanto ao método empregado, como de levantamento (survey). Em 

estudos deste tipo, são recolhidas informações e/ou percepções de um grupo significativo de 

pessoas sobre o problema de pesquisa para, por meio de análise quantitativa, alcançar as 

conclusões correspondentes aos dados coletados (Gil, 2017). 

Importante destacar que o uso do survey não teve como objetivo determinar uma 

relação de causa e efeito entre as variáveis, mas sim identificar possíveis conexões ou 

associações entre elas. 

A pesquisa é de corte transversal (ou cross-section), visto que a coleta dos dados 

ocorreu em um único momento no tempo, formando uma “fotografia” do fenômeno (Creswell; 

Creswell, 2021). 

O cenário de realização, que será mais bem descrito no tópico seguinte, foi a 

Superintendência Regional Sudeste-II do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS). 

A unidade de análise em um survey é, tipicamente, uma pessoa: os dados descrevem 

cada indivíduo e, posteriormente, são agregados para descrever a população representada pela 

amostra (Babbie, 2003). Assim sendo, a unidade de análise do presente estudo é o indivíduo 

servidor público e a população-alvo é a totalidade dos servidores públicos efetivos que integram 

os quadros funcionais da Superintendência Regional Sudeste-II do INSS. 

 

3.2 Cenário de estudo e população-alvo 

 

O Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) foi criado pelo Decreto nº 99.350, de 

27 de junho de 1990. Tem natureza jurídica de autarquia federal, possuindo autonomia técnica, 

administrativa, patrimonial e financeira. Possui mais de 1.500 postos de atendimento à 

população espalhados por todo o país. Sua missão é a promoção da proteção social por meio do 
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reconhecimento de direitos previdenciários e assistenciais (Ministério da Previdência Social, 

2024).  

 Possui – além de órgãos de assistência direta e imediata ao presidente da 

instituição e de órgãos seccionais – uma estrutura descentralizada composta por 6 

superintendências regionais, com competência sobre estados da federação. Estas, por sua vez, 

são subdivididas em gerências executivas e agências de atendimento ao público (Ministério da 

Previdência Social, 2023). 

 

Figura 2: Organograma do Instituto Nacional do Seguro Social. 

 

Fonte: Ministério da Previdência Social, 2024. 

 

Considerando que o cenário de execução da pesquisa é uma superintendência 

regional, importante elencar algumas de suas principais atribuições, as quais estão estabelecidas 

no artigo 234 da Portaria PRES/INSS nº 1.678, de 29 de abril de 2024, que disciplina o 

regimento interno da instituição (Diário Oficial da União, 2024).  

São elas, coordenar e supervisionar: 1) a gestão das gerências executivas; 2) as 

atividades de orçamento, finanças, contabilidade, logística, licitações e contratos; 3) a execução 

das atividades de gestão de pessoas, avaliação de desempenho, ações educacionais e de 

desenvolvimento, saúde e qualidade de vida do servidor público; 4) as atividades relacionadas 

a políticas, recomendações e padrões de tecnologia da informação e comunicação; 5) as 

atividades executadas pelas unidades vinculadas relacionadas a reconhecimento de direitos e 

manutenção de benefícios. 
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Especificamente em relação à Superintendência Regional Sudeste-II, onde o 

levantamento foi realizado, tem-se: 1) possui competência sobre os estados de Minas Gerais e 

Espírito Santo; 2) é subdividida em 15 gerências-executivas, que possuem a função de 

supervisionar, apoiar e controlar as unidades de atendimento a elas vinculadas; 3) possui em 

torno de 200 agências de atendimento ao público (Ministério da Previdência Social, 2023).  

Ademais, conforme informação fornecida no mês de junho de 2024 pela Diretoria 

de Gestão de Pessoas (DGP/INSS), possui em seu quadro funcional 2.170 servidores públicos 

efetivos em exercício (estes distribuídos entre os setores diretos da superintendência, as 

gerências-executivas e as unidades de atendimento). Destes: 1) 517 ocupam cargo de chefia; 2) 

1.435 atuam na chamada área-fim (ou finalística); 3) a maioria (1.090) atua de forma 100% 

presencial. 

 

Tabela 2: Distribuição dos servidores da Superintendência Regional Sudeste-II (INSS). 

 

Fonte: elaboração própria, conforme informações fornecidas pela DGP/INSS. 

 

 

3.3 Instrumento de coleta de dados 

  

O instrumento de coleta de dados é um questionário autoaplicável formado por três 

partes: introdução (apresentação e contextualização da pesquisa), parte I (perguntas 

relacionadas às variáveis de controle, isto é, dados pessoais e sociodemográficos dos 

respondentes) e parte II (perguntas relacionadas às variáveis explicativa e de resposta). Nos 

itens que seguem, o instrumento é detalhado. 

 
1Atividades principais do INSS (aquelas que justificam sua existência): relacionadas à concessão e manutenção de 

direitos previdenciários e assistenciais. 
2Atividades não relacionadas diretamente com a atividade-fim do INSS, mas necessárias para manutenção das 

operações (como gestão de pessoas, licitação e contratos, logística, contabilidade e finanças). 
3A totalidade da jornada de trabalho ocorre em local a critério do participante, sendo dispensado do controle de 

frequência. 
4A totalidade da jornada de trabalho ocorre em local determinado pelo INSS, com controle de frequência. 
5Parte da jornada de trabalho é cumprida em local definido pelo participante e parte em local determinado pelo 

INSS. 

 Total 2.170 % 

Área de atuação 
Finalística1 1.435 66,1 % 

Meio2 735 33,9 %  

Ocupa cargo de chefia 
Sim 517 23,8 % 

Não 1.653 76,2 % 

Modalidade de Trabalho 

100% remota3 773 35,6 % 

100% presencial4 1.090 50,2 % 

Híbrida5 307 14,2 % 
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3.3.1 Replicação de escala 

 

A parte II do questionário foi extraída de uma escala previamente validada, 

desenvolvida por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016).  

O modelo original (Figura 3) de investigação proposto por Kianto, Vanhala e 

Heilmann (2016) objetivou verificar uma possível relação entre os cinco processos de gestão 

do conhecimento (aquisição, compartilhamento, criação, codificação e retenção) e a satisfação 

no trabalho. Provas de validade e confiabilidade do instrumento de coleta de dados 

(questionário) foram demonstradas pelos autores. 

A pesquisa de Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) ocorreu em uma organização 

pública municipal finlandesa. 824 respondentes participaram. Dos cinco processos de GC 

examinados, apenas dois não demonstraram relação com a satisfação no trabalho (aquisição e 

criação do conhecimento). O compartilhamento do conhecimento foi identificado como o 

principal processo de GC promotor da satisfação para a maioria dos grupos de funcionários. 

 

Figura 3: Modelo de investigação proposto por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: elaboração própria. 

 

No tópico 3.4 deste trabalho, será demonstrado, por meio de análises estatísticas, 

que o modelo original (Figura 3) proposto por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) não se 

encaixou completamente nos dados empíricos coletados nesta presente pesquisa.  

Portanto, nesta presente pesquisa, para a testagem das hipóteses, o modelo original 

(Figura 3) foi ajustado aos dados coletados, resultando no modelo que está na Figura 5 do item 

3.4. No Apêndice I deste trabalho consta a escala original, traduzida, proposta por Kianto, 

Vanhala e Heilmann (2016). Já no Apêndice II consta a solução final testada nesta pesquisa. 

 

 

 

 

 

 

 

Compartilhamento do conhecimento 

Aquisição do conhecimento 

Codificação do conhecimento 

Retenção do conhecimento 

Satisfação individual  

no trabalho 

GC 

Criação do conhecimento 



24 
 

3.3.2 Medidas e operacionalização da escala 

 

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) explicam que os itens da escala gestão do 

conhecimento foram extraídos do “Organisational Renewal Capability Inventory Survey”6 e os 

itens da escala satisfação individual no trabalho, do “Job Diagnostic Survey”7.  

As medidas8 para a operacionalização das variáveis, segundo os próprios autores, 

foram: 1) Aquisição do conhecimento: importância e facilidade de acesso a conhecimento 

proveniente de fontes extraorganizacionais; 2) Compartilhamento do conhecimento: fluxos 

horizontais de conhecimento, isto é, troca que ocorre entre profissionais ou setores que possuem 

o mesmo nível hierárquico; 3) Criação do conhecimento: frequência e base do desenvolvimento 

de uma nova ideia; 4) Codificação do conhecimento: documentação e armazenamento do 

conhecimento; 5) Retenção do conhecimento: continuidade e preservação do conhecimento 

dentro da organização. 

Quanto à satisfação individual no trabalho, Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) 

pontuam que, tipicamente, as medidas de satisfação podem centrar-se em aspectos específicos 

(como salário, supervisão ou colegas de trabalho) ou na satisfação global. Na escala 

desenvolvida por eles, optaram por explorar as atitudes gerais em relação ao trabalho, isto é, a 

satisfação geral. 

 

3.3.3 Tradução e checagem 

 

Como a escala que compõe o instrumento (parte II) foi extraída da literatura 

internacional e é originalmente escrita em língua inglesa, foi realizado um processo de tradução 

que consistiu nas seguintes etapas: 1) tradução inicial pela pesquisadora; 2) obtenção de uma 

segunda tradução independente, realizada por tradutor profissional, nativo da língua portuguesa 

e proficiente nos idiomas de origem e destino; e 3) leitura comparativa, isto é, as traduções 

foram lidas cuidadosamente e comparadas pela pesquisadora, linha por linha, a fim de 

identificar discrepâncias ou inconsistências nas escolhas das palavras e nas estruturas das frases. 

 
6Pesquisa de Inventário de Capacidade de Renovação Organizacional, segundo tradução nossa. Trata-se de um 

questionário, elaborado por Kianto (2008), que avalia a capacidade de adaptação e inovação das organizações 

através da geração contínua de conhecimento, aprendizagem e inovação. 
7Pesquisa de Diagnóstico do Trabalho, segundo tradução nossa. Trata-se de questionário desenvolvido por 

Hackman e Oldham (1975). Baseia-se na teoria de que o design do trabalho afeta a motivação do trabalhador. É 

uma ferramenta que mede as características do trabalho e sua relação com a satisfação e a motivação dos 

funcionários. 
8Segundo May (2004), é necessário transformar as hipóteses em perguntas, ou seja, em medidas. 
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Como as traduções se equivaleram, não houve diferenças na interpretação do 

conteúdo e não houve incerteza sobre a melhor tradução, não foi necessária a análise por um 

terceiro tradutor independente. 

Cumpre ressaltar que a escala em questão não é composta por termos técnicos ou 

jargões próprios de campos especializados, como ciência, tecnologia, engenharia, entre outros 

(sendo dispensada, portanto, qualquer formação acadêmica específica para a sua leitura e 

interpretação). 

Complementarmente ao procedimento, a versão traduzida foi objeto de pré-teste, 

através de uma amostragem de conveniência, para validar semanticamente o instrumento. 

 

3.3.4 Pré-teste 

 

O objetivo do pré-teste foi identificar perguntas-problema, que necessitassem de 

modificação da redação, principalmente em relação à clareza e precisão dos itens. 

Conforme Babbie (2003), a seleção dos sujeitos para a testagem de um instrumento 

de coleta de dados pode ser feita de modo flexível e variado, não sendo necessária, nesse ponto, 

a amostragem controlada. “O objetivo do pré-teste é melhorar o instrumento da pesquisa e não 

fornecer descrições da população.” (Babbie, 2003, p. 306). 

Babbie (2003) orienta que a única diretriz para a seleção dos sujeitos é que estes 

devem ser pessoas razoavelmente adequadas para as perguntas a serem consideradas. Se a 

pesquisa tiver como alvo uma população específica, quaisquer membros dela podem servir 

como sujeitos. 

À vista disso, um link com a versão preliminar do questionário foi encaminhado, 

via aplicativo de mensagem instantânea para celulares, a um grupo de quatro servidores do 

INSS. A colaboração avaliou se as perguntas eram compreensíveis, claras e lógicas. Não foram 

identificados problemas significativos e não foram apontadas dúvidas de semântica ou de 

conteúdo. Não obstante, foram apresentados os seguintes apontamentos: 

1) Foi sugerido melhor esclarecimento de quais servidores estariam aptos a 

responder ao questionário (se apenas os servidores efetivos lotados diretamente na 

Superintendência Regional Sudeste-II ou se, também, os servidores das gerências-executivas e 

das unidades de atendimento a ela vinculadas). A sugestão foi acatada e a introdução do 

questionário foi complementada, passando a constar a informação de que era, também, 

direcionado aos servidores efetivos das gerências-executivas e das unidades de atendimento ao 

público vinculadas à Superintendência Regional Sudeste-II. 
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2) Foi proposto inserir como dado sociodemográfico a área de lotação dos 

respondentes (se finalística ou se área-meio), uma vez que seria oportuno identificar se existem 

disparidades nas conclusões derivadas dos dados coletados em uma e outra área. 

A versão final do questionário consta no apêndice I deste estudo. Para 

preenchimento das respostas, foi utilizada uma escala do tipo Likert (de 7 pontos) composta por 

uma série de afirmações, sobre as quais os participantes indicaram seu grau de concordância ou 

discordância, variando de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”. Conforme Sampieri, 

Collado e Lucio (2013), a escala Likert é ideal para medir atitudes, opiniões e sentimentos em 

pesquisas sociais. 

 

3.3.5 Administração e aplicação do questionário 

 

O questionário foi encaminhado para a Coordenação-Geral de Educação, 

Desenvolvimento e Carreiras do INSS, órgão interno responsável por autorizar a aplicação do 

instrumento no âmbito da autarquia. Também foi solicitada (e concedida) a autorização do 

Superintendente Regional. 

De posse do termo de anuência institucional, foi providenciado o cadastro do 

questionário na plataforma Qualtrics, gerando um link de acesso. 

Considerando que a pesquisadora não obteve uma lista com o contato de todos os 

indivíduos da população-alvo (não foi fornecida pela Instituição), foi utilizada “uma amostra 

de não probabilidade (ou amostra de conveniência), na qual os respondentes são escolhidos 

baseados em sua conveniência e disponibilidade.” (Creswell; Creswell, 2021, p. 126). Há que 

se destacar que a pesquisadora é servidora efetiva da Superintendência Regional Sudeste-II, 

sendo este – inclusive – o motivo da seleção deste cenário de aplicação do survey (pela maior 

facilidade de acesso aos indivíduos). 

O link gerado foi encaminhado aos respondentes através de aplicativo de mensagem 

instantânea para celulares. Ademais, com o objetivo de aumentar a participação da população-

alvo, foi solicitado aos indivíduos que receberam o link que repassassem a novos membros de 

suas redes de contato. Assim, os indivíduos contactados pela pesquisadora, repassaram o 

questionário a outros sujeitos, dentre seus conhecidos. 
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3.4 Análise dos dados: validação do modelo proposto 

 

A pesquisa ficou disponível pelo período de 36 dias (de 17 de julho a 21 de agosto 

de 2024). Responderam 226 participantes. Destes, três foram excluídos porque informaram não 

pertencer aos quadros funcionais da Superintendência Regional Sudeste-II ou não consentiram 

em participar, resultando em 223 questionários utilizáveis e válidos, todos sem dados faltantes 

(sem missing data).  

 

3.4.1 Análise com grupo único 

  

Primeiramente, para maior clareza, cumpre informar que o questionário original 

desenvolvido por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016), e que foi aplicado nos respondentes desta 

pesquisa em sua versão traduzida, encontra-se no Apêndice I e contém os seguintes itens: 

• Para aquisição do conhecimento: Aq_C1, Aq_C2. 

• Para compartilhamento do conhecimento: Co_C3, Co_C4, Co_C5, Co_C6, 

Co_C7, Co_C8, Co_C9. 

• Para criação do conhecimento: Cr_C10, Cr_C11, Cr_C12, Cr_C13, 

Cr_C14, Cr_C15, Cr_C16, Cr_C17. 

• Para codificação do conhecimento: Cd_C18, Cd_C19, Cd_C20, Cd_C21, 

Cd_C22. 

• Para retenção do conhecimento: Re_C23, Re_C24, Re_C25. 

• Para satisfação no trabalho: Jb_S26, Jb_S27, Jb_S28. 

As primeiras análises realizadas para verificar se os dados empíricos coletados se 

ajustaram ao modelo teórico - proposto por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) - consideraram 

os dados fornecidos por todos os 223 respondentes (tidos como um grupo único). Porém, nos 

parágrafos seguintes, será demonstrado que, para validar o modelo teórico, os considerar como 

um grupo único não é – estatisticamente – o mais adequado. 

Foi realizada a análise fatorial confirmatória (AFC). Utilizou-se o método de 

máxima verossimilhança, amplamente aceito por sua eficiência em estimações. Os índices 

utilizados foram qui-quadrado, CFI, TLI e RMSEA9. Os resultados obtidos com a AFC constam 

abaixo. 

 

 
9CFI: Comparative Fit Index. TLI: Tucker-Lewis Index. RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation. 
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I) Para a variável satisfação no trabalho (variável resposta): 

Foi proposta pelos autores como uma escala unifatorial composta por três itens: 

Jb_S26, Jb_S27 e Jb_S28. 

Realizado o teste de confiabilidade, utilizando as medidas de Alfa de Cronbach e 

Ômega de McDonald, os valores ficaram muito abaixo do mínimo aceitável de 0,70 (Marôco, 

2014).  

Analisados os autovalores (eigenvalues), somente os itens Jb_S26 e Jb_S27 

atenderam ao critério previsto na literatura10, explicando, juntos, 87,5% da variabilidade no 

fator satisfação. 

Como o item Jb_S28 tem natureza semântica oposta aos outros dois, tentou-se 

inverter os valores deste para mantê-lo na análise, porém não houve melhora nos índices de 

convergência. Toda essa conjuntura justificou a exclusão do item Jb_S28 da composição da 

variável resposta. Após a exclusão, os valores de Alfa de Cronbach e Ômega de McDonald 

superaram 0,70. 

II) Para a variável gestão do conhecimento (variável explicativa): 

Foi proposta como uma escala multidimensional composta por cinco fatores: 

aquisição do conhecimento (Aq), compartilhamento do conhecimento (Co), codificação do 

conhecimento (Cd), criação do conhecimento (Cr) e retenção do conhecimento (Re).  

Os pesos fatoriais apresentaram valores acima de 0,5011. Todos os valores foram 

considerados estatisticamente significativos (p<0,001). Os índices de ajuste foram considerados 

aceitáveis. As medidas de confiabilidade Alfa de Cronbach e Ômega de McDonald 

apresentaram valores acima de 0,70, exceto para o fator aquisição do conhecimento. 

Ocorre que a Variância Média Extraída (AVE) ficou abaixo do recomendado de 

0,50 (Hair et al., 2009) para os fatores compartilhamento e criação (Tabela 3), sugerindo que a 

quantidade de variância explicada pelos indicadores em relação ao fator é baixa (menos de 

50%). Isso demonstra que, embora os itens sejam consistentes entre si, eles não capturam 

completamente a essência do construto que deveriam medir. Ademais, a análise discriminante 

também não foi confirmada para esses dois fatores (Tabela 4). 

 

 

 

 

 
10Os autovalores devem ser maiores ou próximos de 1 (Hair et al., 2009). 
11 Conforme indicado por Marôco (2014) para escalas em ciências sociais. 



29 
 

Tabela 3: Análise de fiabilidade. Gestão do conhecimento. Grupo único. 

  Alfa Ômega AVE 

1. Aquisição do Conhecimento 0,65 0,65 0,50 

2. Compartilhamento do Conhecimento 0,84 0,84 0,44 

3. Criação do Conhecimento 0,85 0,86 0,43 

3. Codificação do Conhecimento 0,83 0,83 0,50 

4. Retenção do Conhecimento 0,73 0,75 0,51 
Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Tabela 4: Análise discriminante. Gestão do conhecimento. Grupo único. 

  1 2 3 4 5 

1. Aquisição do Conhecimento 0,50    
 

2. Compartilhamento do Conhecimento 0,22 0,44   
 

3. Criação do Conhecimento 0,27 0,54 0,43  
 

3. Codificação do Conhecimento 0,21 0,54 0,55 0,50  

4. Retenção do Conhecimento 0,11 0,48 0,70 0,47 0,51 

 Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Diante disso, testou-se, pois, a escala gestão do conhecimento como unifatorial. No 

entanto, como unifatorial, os índices de ajuste se mostraram insatisfatórios: CFI = 0,64, TLI = 

0,60 e RMSEA = 0,12 (IC 90% [0,11 – 0,12]). Ademais, a AVE foi de apenas 0,31, indicando 

uma baixa explicação da variância pelo fator único.  

Esses resultados apontaram para uma inadequação do modelo teórico proposto 

pelos autores, sugerindo que a estrutura fatorial esperada não se replicou nos dados coletados.  

Como o modelo teórico inicialmente proposto não foi validado na AFC, foi 

realizada a análise fatorial exploratória (AFE), utilizando o método de extração dos fatores de 

Resíduos Mínimo (MinRes). A adequação da amostra foi confirmada pelo índice KMO12 geral 

de 0,85. Dois fatores foram extraídos com eigenvalues maiores que 1. Porém, esses fatores 

levaram à exclusão de diversos itens e explicaram juntos apenas 37,2% da variância acumulada, 

concluindo pela inadequação da estrutura de agrupamento resultante. 

 

3.4.2 Análise com 02 grupos distintos: modelo teórico ajustado 

Embora a pesquisa tenha ficado disponível por 36 dias (de 17 de julho a 21 de 

agosto de 2024), houve dois períodos bem definidos com pico de respostas (17 a 23 de julho; 

 
12KMO: Kaiser-Meyer-Olkin. 
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01 a 08 de agosto). Esses picos coincidiram com diferenças situacionais impostas pela 

deflagração de uma greve pelos servidores do INSS. 

Estes diferentes contextos levaram à divisão da amostra de 223 respondentes em 

dois grupos (Tabela 5), de modo que o maior grupo (G0) foi utilizado para validação do modelo 

teórico: 1) Grupo G0: composto por 139 respondentes, que concluíram a pesquisa nos primeiros 

dias do movimento grevista, ainda incipiente na ocasião (entre 17 e 23 de julho); 2) Grupo G1: 

composto por 84 indivíduos que responderam à pesquisa quando a greve dos servidores do 

INSS já estava consolidada, com forte adesão (entre 01 e 08 de agosto).  

 

Tabela 5: Divisão em 02 grupos. Participantes por grupo. 

Fonte: elaboração própria. 

 

A validação do modelo teórico pré-estabelecido por Kianto, Vanhala e Heilmann 

(2016) foi realizada com o Grupo G0 (139 respondentes) e segue nos parágrafos seguintes. Esse 

número de respondentes (139) atende ao tamanho da amostra mínima recomendo por Hair et 

al. (2009), que é de 5 respondentes por item avaliado ou pelo menos 100 respondentes. Os 

resultados alcançados constam abaixo. 

I) Para a variável satisfação no trabalho (variável resposta): 

Conforme já mencionado, foi medida como uma escala unifatorial. O item Jb_S28 

teve sua pontuação invertida (Tabela 6), conforme indicado pelos autores Kianto, Vanhala e 

Heilmann (2016) e pela natureza semântica do item. Esse item (Jb_S28) apresentou uma carga 

fatorial baixa e negativa (-0,07), indicando falta de validade convergente com o fator. Ademais, 

sua inclusão comprometeu o valor de Alfa de Cronbach (0,54) e resultou em um super ajuste 

nos índices de qualidade do modelo (CFI = 1, TLI = 1, RMSEA = 0). 

 

Tabela 6: AFC.  Escala satisfação no trabalho. Grupo G0. 

Fator Indicador Estimativas Erro-padrão Z p 
Estimativas 

Estand. 

Satisfação 

no Trabalho  

Jb_S26 1.154 0.655 1.762 0.078 0.7498 

Jb_S27 1.659 0.935 1.775 0.076 0.9343 

Jb_S28 (R) -0.106 0.137 -0.774 0.439 -0.0727 

(R) Item invertido 

 Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

 
Contexto 

Número de 

respondentes 
Período de coleta 

Grupo G0 Greve incipiente 139 17 a 23 de julho 

Grupo G1 Greve consolidada 84 01 a 08 de agosto 
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Foi realizada, adicionalmente, a Análise de Componentes Principais (PCA). A 

Tabela 7 mostra que a retenção dos dois componentes Jb_S26 e Jb_S27 explica 90% da 

variância do fator. Em contrapartida, o item Jb_S28 apresentou um autovalor (eigenvalue) 

muito baixo (0,29), justificando sua exclusão do modelo de mensuração.  

 

Tabela 7: PCA. Escala satisfação no trabalho. Grupo G0. 

Component Eigenvalue % of Variance Cumulative % 

Jb_S26 1.711 57.04 57.0 

Jb_S27 0.990 32.99 90.0 

Jb_S28 (R) 0.299 9.98 100.0 

 Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Como ilustrado na Figura 4, o item Jb_S28 segue uma direção oposta aos demais 

no gráfico bidimensional, reforçando a decisão de sua exclusão do modelo.  

Em conclusão: para a escala satisfação no trabalho, foram mantidos os itens Jb_S26 

e Jb_S27 e expurgado o item Jb_S28. 

 

Figura 4: PCA. Escala satisfação no trabalho. Grupo G0. 

 

Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024 

 

Após a exclusão do item Jb_S28, o modelo não convergiu na AFC, tornando-o não 

identificado e impossibilitando o cálculo dos índices de qualidade CFI, TLI e RMSEA devido 

à quantidade insuficiente de itens. No entanto, como demonstrado na Análise de Componentes 
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Principais (ACP), os dois itens restantes capturam a variabilidade necessária para medir a 

percepção geral dos trabalhadores do INSS em relação à satisfação no trabalho. 

II) Para a variável gestão do conhecimento (variável explicativa): 

Como já aludido, foi proposta como uma escala multidimensional, composta 

originalmente por cinco fatores.  

Quatro itens (Co_C4, Co_C6, Cr_C17 e Re_C24) não exibiram boa performance e 

apresentaram cargas cruzadas, aumentando o índice de RMSEA e reduzindo o CFI e o TLI. 

Como a exclusão desses itens não compromete a validação do construto e melhora a qualidade 

de medida geral, optou-se por essa solução. 

Após a exclusão, houve melhora significativa dos índices. CFI e TLI = 0,98, 

considerados muito bons. RMSEA = 0,07, com intervalo de confiança de 90% (0,061 - 0,091) 

e limite superior abaixo de 0,10, indicando uma boa adequação.13  O qui-quadrado ajustado 

pelo grau de liberdade foi considerado bom (χ² = 321; gl = 175; χ²/gl = 1,83).14 

A Tabela 8 apresenta os resultados da análise fatorial confirmatória (AFC) para a 

escala gestão do conhecimento. Todos os pesos fatoriais padronizados (β) estão acima de 0,50 

e todos os valores são estatisticamente significativos (p < 0,001). 

 

Tabela 8: AFC. Escala Gestão do Conhecimento. Grupo G0. 

     
95% Confidence 

Intervals  
  

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β z p 

Aq_Conhe Aq_C1 1.000 0.0000 1.000 1.000 0.674   

 Aq_C2 1.163 0.2946 0.585 1.740 0.783 3.95 < .001 

Comp_Conhe Co_C3 1.000 0.0000 1.000 1.000 0.632   

 Co_C5 1.237 0.0987 1.044 1.431 0.781 12.53 < .001 
 Co_C7 1.183 0.1324 0.924 1.443 0.747 8.94 < .001 
 Co_C8 1.111 0.0974 0.920 1.302 0.702 11.41 < .001 
 Co_C9 1.233 0.1360 0.967 1.500 0.779 9.07 < .001 

Cria_Conhe Cr_C10 1.000 0.0000 1.000 1.000 0.913   

 Cr_C11 0.710 0.0558 0.600 0.819 0.648 12.72 < .001 
 Cr_C12 0.831 0.0364 0.760 0.903 0.759 22.85 < .001 
 Cr_C13 0.800 0.0526 0.697 0.903 0.730 15.19 < .001 
 Cr_C14 0.620 0.0626 0.497 0.743 0.566 9.90 < .001 
 Cr_C15 0.756 0.0499 0.658 0.854 0.690 15.14 < .001 
 Cr_C16 0.770 0.0536 0.665 0.875 0.703 14.36 < .001 

 
13Souza et al. (2017) relatam que os valores associados a um modelo que se ajusta bem são: CFI >0,95; TLI >0,90; 

RMSEA: <0,08. Hair et al. (2009) argumentam de maneira semelhante, concluindo que um modelo com bom 

ajuste tem, tipicamente, TLI próximo a 1, CFI>0,90 e RMSEA<0,10. 
14 De acordo com Marôco (2014), 1< χ2 /gl < 2 indica um bom ajuste. 
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Codi_Conhe Cd_C18 1.000 0.0000 1.000 1.000 0.712   

 Cd_C19 1.049 0.0805 0.891 1.207 0.747 13.03 < .001 
 Cd_C20 0.742 0.1013 0.544 0.941 0.529 7.32 < .001 
 Cd_C21 1.051 0.0981 0.859 1.244 0.749 10.72 < .001 
 Cd_C22 1.092 0.0975 0.901 1.284 0.778 11.20 < .001 

Rete_Conhe Re_C23 1.000 0.0000 1.000 1.000 0.656   

  Re_C25 1.299 0.1371 1.030 1.567 0.852 9.47 < .001 

 Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

A medida de confiabilidade Alfa de Cronbach apresentou valores superiores a 0,70, 

exceto para o fator aquisição do conhecimento (0,69). Esse valor ligeiramente abaixo do limite 

é considerado aceitável, dado que os demais indicadores do construto são satisfatórios (Hair et 

al., 2009). A Variância Média Extraída (AVE) de todos os fatores apresentou valores acima do 

mínimo recomendado de 0,5015 (Tabela 9). Porém, a análise discriminante não foi confirmada 

para o fator criação do conhecimento (Tabela 10). 

 

Tabela 9: Medidas de fiabilidade. Gestão do conhecimento. Grupo G0. 

  
Aqui_ Conhe Comp_ Conhe Cri_ Conhe Codi_Conhe Rete_ Conhe 

alfa 0,691 0,835 0,885 0,860 0,717 

omega 0,648 0,823 0,827 0,760 0,679 

AVE 0,534 0,534 0,522 0,503 0,578 
 Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Tabela 10: Validade discriminante. Gestão do conhecimento. Grupo G0. 

  1 2 3 4 5 

1. Aquisição do Conhecimento 0,731     

2. Compartilhamento do Conhecimento 0,039 0,534    
3. Criação do Conhecimento 0,254 0,466 0,522   
4. Codificação do Conhecimento 0,114 0,500 0,663 0,503  

5. Retenção do Conhecimento 0,035 0,429 0,716 0,403 0,578 
Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Como um dos fatores não apresentou validade discriminante, foram realizados 

testes adicionais. Primeiramente, AFC considerando a escala como unifatorial. Contudo, isso 

 
15Hair et al. (2009) afirmam que Alfa de Cronbach ≥ 0,70 é considerado como aceitável para medir a consistência 

interna de um instrumento e que valores de Variância Média Extraída acima de 0,50 indicam validade convergente 

adequada. 
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resultou em um aumento do RMSEA para 0,15 e uma redução da AVE para 0,39, ambos 

considerados insatisfatórios. 

Em seguida, foi testada a redistribuição dos itens do fator criação do conhecimento 

entre os fatores codificação e retenção. Foi necessário excluir diversos itens para alcançar 

índices de ajuste aceitáveis. Todos os fatores apresentaram validade discriminante. Porém, a 

AVE do fator retenção do conhecimento ficou abaixo do recomendado (0,48). 

Por fim, foi realizada a análise fatorial exploratória (AFE), que resultou em uma 

solução com quatro fatores (aquisição, compartilhamento, codificação e retenção), todos com 

autovalores (eigenvalues) superiores a 1, explicando 51,9% da variabilidade dos dados. As 

comunalidades dos itens foram superiores a 0,40, com KMO = 0,85 e teste de esfericidade de 

Bartlett com p < 0,001.  

Enquanto todos os outros itens agruparam nos fatores correspondentes, conforme 

proposto pelos autores Kianto, Vanhala e Heilmann (2016), o fator criação do conhecimento 

apresentou controvérsias: alguns itens agruparam no fator retenção e os demais apresentaram 

cargas cruzadas superiores a 0,30. Tudo isso demonstrou que a manutenção do fator criação do 

conhecimento na escala não se mostrou apropriada para a amostra analisada, justificando sua 

exclusão do modelo.  

III) A solução final: 

Em conclusão, a solução final, realizados todos os testes adicionais, resultou no 

seguinte modelo final ajustado (Figura 5 e Apêndice II): 

• Escala gestão do conhecimento composta por quatro fatores: aquisição do 

conhecimento (Aq_C1, Aq_C2), compartilhamento do conhecimento 

(Co_C3, Co_C5, Co_C7, Co_C8, Co_C9), codificação do conhecimento 

(Cd_C18, Cd_C19, Cd_C20, Cd_C21, Cd_C22) e retenção do 

conhecimento (Re_C23, Re_C25). O modelo com quatro fatores atendeu 

aos requisitos psicométricos, apresentando bons índices de ajuste, validade 

discriminante e confiabilidade, demonstrando-se robusto e apropriado para 

medir a gestão do conhecimento na amostra analisada (mesmo com algumas 

modificações em relação à escala original).  

• Escala satisfação individual no trabalho: foi simplificada, mantidos os itens 

Jb_S26 e Jb_S27 e expurgado o item Jb_S28, melhorando sua consistência 

e capturando a variabilidade necessária para medir a percepção geral dos 

trabalhadores do INSS 
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 Figura 5: Modelo de investigação ajustado. 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: elaboração própria. 

 

A Tabela 11 apresenta os pesos fatoriais de cada item, todos superiores a 0,50. 

 

Tabela 11: AFC. Escala gestão do conhecimento. Modelo ajustado. 

  
95% Confidence 

Intervals 
  

Latent Observed Estimate SE Lower Upper β z p 

Aq_Conhe Aq_C1 1.000 0.0000 1.000 1.00 0.851   

 Aq_C2 0.729 0.2931 0.154 1.30 0.620 2.49 0.013 

Comp_Conhe Co_C3 1.000 0.0000 1.000 1.00 0.679   

 Co_C5 1.179 0.0809 1.020 1.34 0.800 14.57 < .001 
 Co_C7 1.047 0.1025 0.846 1.25 0.710 10.21 < .001 
 Co_C8 1.101 0.0835 0.938 1.27 0.747 13.18 < .001 
 Co_C9 1.047 0.1051 0.841 1.25 0.710 9.96 < .001 

Codi_Conhe Cd_C18 1.000 0.0000 1.000 1.00 0.729   

 Cd_C19 0.995 0.0743 0.850 1.14 0.725 13.39 < .001 
 Cd_C20 0.822 0.0960 0.634 1.01 0.599 8.56 < .001 
 Cd_C21 1.017 0.0940 0.833 1.20 0.741 10.82 < .001 
 Cd_C22 1.021 0.0971 0.831 1.21 0.744 10.51 < .001 

Rete_Conhe Re_C23 1.000 0.0000 1.000 1.00 0.645   

  Re_C25 1.343 0.1934 0.964 1.72 0.866 6.94 < .001 

Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Os índices de ajuste do modelo foram classificados como bons (Marôco, 2014): CFI 

e TLI = 0,99; RMSEA = 0,057, com intervalo de confiança de 90% [0,029 – 0,080]; χ²/gl = 

1,45 (χ² = 99,8, gl = 69).  

Os valores de Alfa de Cronbach foram adequados e a Variância Média Extraída 

(AVE) explicou mais de 50% da variabilidade dos dados (Tabela 12). Todos os fatores 

apresentaram validade discriminante (Tabela 13). Esta solução atende aos requisitos 
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psicométricos para uma escala de medida, apresentando poucas alterações em relação ao 

instrumento original. 

 

Tabela 12: Análise de fiabilidade. Modelo ajustado. 

  Aq_Conhe Comp_Conhe Codi_Conhe Rete_Conhe 

alfa 0,691 0,835 0,860 0,717 

ômega 0,671 0,822 0,757 0,682 

ave 0,554 0,534 0,504 0,583 
 Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Tabela 13: Análise discriminante. Modelo ajustado. 

  1 2 3 4 

1. Aquisição do Conhecimento 0,745    

2. Compartilhamento do Conhecimento 0,204 0,731   

3. Codificação do Conhecimento 0,332 0,702 0,710  
4. Retenção do Conhecimento 0,154 0,651 0,626 0,764 

 Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

3.5 Caracterização da amostra 

 

Encontrado o modelo teórico ajustado aos dados coletados, seguimos neste e nos 

próximos tópicos com a análise considerando a existência dos Grupos G0 e G1. 

A Tabela 14 contém as características de cada grupo. Enquanto no grupo G0, a 

maioria (54,7%) é do sexo masculino, no grupo G1, a maioria dos respondentes é do sexo 

feminino (57,1%); 68,3% dos respondentes do G0 possuem idade de 35 a 54 anos, ao passo 

que, no G1, essa faixa etária concentra 82,1%. 

A escolaridade é elevada em ambos os grupos: 82,7% do G0 possuem ensino 

superior, especialização ou MBA, enquanto no G1, essa porcentagem é de 91,7%. A maioria 

dos respondentes do G0 (54%) trabalha de forma 100% remota, assim como a maior parte do 

G1 (36,9%), embora este último tenha uma distribuição semelhante entre trabalho remoto e 

presencial (35,7%). 

Em relação ao tempo de trabalho no INSS, 80,5% dos respondentes do G0 e 85,6% 

do G1 possuem mais de 10 anos de serviço. Além disso, a maioria dos respondentes não ocupa 

cargos de chefia (61,9% no G0 e 76,2% no G1). Quanto à área de atuação, 74,1% do G0 estão 

em áreas de apoio (área-meio), enquanto 79,8% do G1 estão em áreas de atividade-fim. 
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Tabela 14: Características da Amostra – Grupo G0 x Grupo G1 

  Grupo G0 (139 respondentes) Grupo G1 (84 respondentes) 

Sexo Contagens % % acumulada Contagens %  % acumulada 

Masculino 76 54,7% 54,7% 36 42,9% 42,9% 

Feminino 63 45,3 % 100,0 % 48 57,1 % 100,0 % 

Faixa etária Contagens % % acumulada Contagens %  % acumulada 

Menos de 25 anos 1 0,7% 0,7% 1 1,2% 1,2% 

De 25 a 34 anos 9 6,5% 7,2% 1 1,2% 2,4% 

De 35 a 44 anos 57 41,0% 48,2% 48 57,1% 59,5% 

De 45 a 54 anos 38 27,3% 75,5% 21 25,0% 84,5% 

De 55 a 64 anos 27 19,4% 95,0% 13 15,5% 100,0% 

65 anos ou mais 7 5,0% 100,0% 0 0,0% 100,0% 

Escolaridade Contagens % % acumulada Contagens %  % acumulada 

Ensino Fundamental 1 0,7% 0,7% 0 0,0% 0,0% 

Ensino Médio 9 6,5% 7,2% 2 2,4% 2,4% 

Ensino Superior 54 38,8% 46,0% 53 63,1% 65,5% 

Especialização / MBA 61 43,9% 89,9% 24 28,6% 94,0% 

Mestrado / Doutorado 14 10,1% 100,0% 5 6,0% 100,0% 

Modelo de trabalho Contagens %  % acumulada Contagens %  % acumulada 

100% remoto 75 54,0% 54,0% 31 36,9% 36,9% 

Híbrido 23 16,5% 70,5% 23 27,4% 64,3% 

100% presencial 41 29,5% 100,0% 30 35,7% 100,0% 

Tempo de trabalho no INSS Contagens % % acumulada Contagens %  % acumulada 

Até 2 anos 3 2,2% 2,2% 6 7,1% 7,1% 

Mais de 2 anos até 5 anos 2 1,4% 3,6% 0 0,0% 7,1% 

Mais de 5 anos até 10 anos 22 15,8% 19,4% 6 7,1% 14,3% 

Mais de 10 anos até 15 anos 43 30,9% 50,4% 37 44,0% 58,3% 

Mais de 15 anos até 20 anos 38 27,3% 77,7% 16 19,0% 77,4% 

Acima de 20 anos 31 22,3% 100,0% 9 22,6% 100,0% 

Cargo de Chefia Contagens %  % acumulada Contagens %  % acumulada 

Sim 53 38,1% 38,1% 20 23,8% 23,8% 

Não 86 61,9% 100,0% 64 76,2% 100,0% 

Área de atuação Contagens %  % acumulada Contagens %  % acumulada 

Finalística 36 25,9% 25,9% 67 79,8% 79,8% 

Meio 103 74,1% 100,0% 17 20,2% 100,0% 

Fonte: elaboração própria. 
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4 RESULTADOS 

 

Nos tópicos seguintes são apresentadas as descobertas obtidas com a análise dos 

dados levantados. 

 

4.1 Estatística descritiva dos itens 

 

A Tabela 15 apresenta as medidas de tendência central (média, mediana, moda), 

medidas de dispersão (desvio-padrão, valores mínimo e máximo), assimetria, curtose e teste de 

normalidade dos itens das duas escalas avaliadas: satisfação individual no trabalho e gestão do 

conhecimento. Da análise, destacamos o que segue nos parágrafos seguintes. 

O item Cr_C16 do fator criação, pertencente à escala gestão do conhecimento, 

apresentou a menor média para o grupo G1, com valor de 2,17 em uma escala do tipo Likert de 

7 pontos, com pontuações variando entre 1 e 6 pontos. Por outro lado, o item Jb_S26 da escala 

de satisfação no trabalho apresentou a maior média para o grupo G1, com valor de 5,43 e 

pontuações variando entre 1 e 7.  

Os itens avaliados nas duas escalas não seguem uma distribuição normal, conforme 

confirmado pelo teste de Shapiro-Wilk (p<0,01). No entanto, podem ser considerados 

simétricos, pois os valores de curtose e assimetria permanecem dentro do intervalo de -3 a 3 

(Hair et al., 2009). 

 

Tabela 15: Estatística descritiva dos itens. 

  Assimetria Curtose Shapiro-Wilk 
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Assimetria 
Erro-

padrão 
Curtose 

Erro-

padrão 
W P 

Aq_C1 
G0 139 3.58 2.00 1.69 1 7 0.1486 0.206 -1.2453 0.408 0.909 < .001 

G1 84 3.30 2.00 1.53 1 7 0.3534 0.263 -0.9394 0.520 0.906 < .001 

Aq_C2 
G0 139 2.99 2.00 1.61 1 6 0.4460 0.206 -1.1901 0.408 0.865 < .001 

G1 84 2.43 2.00 1.50 1 7 1.0749 0.263 0.2575 0.520 0.822 < .001 

Co_C3 
G0 139 5.13 6.00 1.50 1 7 -1.0512 0.206 0.2369 0.408 0.837 < .001 

G1 84 5.29 6.00 1.53 1 7 -1.0414 0.263 0.1392 0.520 0.829 < .001 

Co_C4 
G0 139 5.09 6.00 1.19 2 7 -0.9139 0.206 0.2776 0.408 0.858 < .001 

G1 84 5.19 6.00 1.39 2 7 -0.9258 0.263 0.0542 0.520 0.856 < .001 

Co_C5 
G0 139 4.50 5.00 1.61 1 7 -0.3855 0.206 -1.0440 0.408 0.895 < .001 

G1 84 4.46 5.00 1.62 1 7 -0.7904 0.263 -0.5578 0.520 0.852 < .001 

Co_C6 
G0 139 4.97 6.00 1.46 1 7 -0.7785 0.206 -0.4120 0.408 0.866 < .001 

G1 84 5.00 6.00 1.62 1 7 -1.0960 0.263 0.2490 0.520 0.828 < .001 

Co_C7 G0 139 3.45 2.00 1.53 1 7 0.2180 0.206 -1.0543 0.408 0.921 < .001 
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G1 84 3.21 3.00 1.54 1 6 0.2415 0.263 -1.0780 0.520 0.908 < .001 

Co_C8 
G0 139 5.31 6.00 1.30 1 7 -1.2644 0.206 1.5990 0.408 0.833 < .001 

G1 84 5.18 6.00 1.33 1 7 -1.3175 0.263 1.1866 0.520 0.802 < .001 

Co_C9 
G0 139 4.18 5.00 1.50 1 7 -0.5187 0.206 -0.6619 0.408 0.910 < .001 

G1 84 4.02 5.00 1.55 1 7 -0.2188 0.263 -0.9120 0.520 0.928 < .001 

Cr_C10 
G0 139 3.04 2.00 1.43 1 6 0.4070 0.206 -0.7786 0.408 0.912 < .001 

G1 84 3.01 2.00 1.48 1 6 0.4620 0.263 -0.7061 0.520 0.913 < .001 

Cr_C11 
G0 139 2.78 2.00 1.48 1 6 0.6473 0.206 -0.6958 0.408 0.875 < .001 

G1 84 2.62 2.00 1.46 1 7 0.9047 0.263 0.1046 0.520 0.863 < .001 

Cr_C12 
G0 139 2.68 2.00 1.37 1 6 0.6561 0.206 -0.6123 0.408 0.874 < .001 

G1 84 2.61 2.00 1.41 1 6 0.8104 0.263 -0.2661 0.520 0.854 < .001 

Cr_C13 
G0 139 3.03 2.00 1.48 1 6 0.3861 0.206 -1.0658 0.408 0.892 < .001 

G1 84 2.82 2.00 1.42 1 6 0.5855 0.263 -0.7337 0.520 0.882 < .001 

Cr_C14 
G0 139 3.32 5.00 1.60 1 6 0.1285 0.206 -1.2492 0.408 0.905 < .001 

G1 84 2.90 2.00 1.60 1 6 0.5241 0.263 -0.9477 0.520 0.882 < .001 

Cr_C15 
G0 139 3.76 5.00 1.73 1 7 -0.2275 0.206 -1.2427 0.408 0.904 < .001 

G1 84 3.49 3.00 1.72 1 7 0.1667 0.263 -1.1607 0.520 0.918 < .001 

Cr_C16 
G0 139 2.42 2.00 1.37 1 6 0.7463 0.206 -0.5249 0.408 0.854 < .001 

G1 84 2.17 1.00 1.28 1 6 1.1681 0.263 0.7640 0.520 0.814 < .001 

Cr_C17 
G0 139 3.04 2.00 1.69 1 7 0.5310 0.206 -0.9284 0.408 0.889 < .001 

G1 84 3.12 2.00 1.71 1 7 0.3284 0.263 -1.1806 0.520 0.893 < .001 

Cd_C18 
G0 139 3.75 5.00 1.56 1 7 -0.1099 0.206 -1.0033 0.408 0.927 < .001 

G1 84 3.45 3.00 1.52 1 6 0.1674 0.263 -1.0416 0.520 0.912 < .001 

Cd_C19 
G0 139 3.73 5.00 1.45 1 6 -0.2444 0.206 -1.0735 0.408 0.900 < .001 

G1 84 3.19 3.00 1.43 1 6 0.2672 0.263 -0.8885 0.520 0.908 < .001 

Cd_C20 
G0 139 5.19 6.00 1.34 1 7 -1.1032 0.206 0.7307 0.408 0.845 < .001 

G1 84 4.75 6.00 1.54 1 7 -0.8973 0.263 -0.4166 0.520 0.827 < .001 

Cd_C21 
G0 139 3.26 3.00 1.62 1 7 0.1101 0.206 -1.1034 0.408 0.905 < .001 

G1 84 2.62 1.00 1.53 1 6 0.6923 0.263 -0.5641 0.520 0.864 < .001 

Cd_C22 
G0 139 3.36 3.00 1.50 1 7 0.2816 0.206 -0.7697 0.408 0.931 < .001 

G1 84 2.75 2.00 1.52 1 6 0.6261 0.263 -0.7167 0.520 0.877 < .001 

Re_C23 
G0 139 2.46 1.00 1.57 1 7 0.8206 0.206 -0.4789 0.408 0.835 < .001 

G1 84 2.35 1.00 1.39 1 6 0.8078 0.263 -0.3350 0.520 0.847 < .001 

Re_C24 
G0 139 3.76 5.00 1.62 1 7 -0.1257 0.206 -1.1485 0.408 0.921 < .001 

G1 84 3.56 5.00 1.59 1 7 -0.1858 0.263 -0.9380 0.520 0.923 < .001 

Re_C25 
G0 139 3.62 5.00 1.48 1 7 0.0703 0.206 -1.0740 0.408 0.922 < .001 

G1 84 3.27 5.00 1.68 1 7 0.1933 0.263 -1.0620 0.520 0.913 < .001 

Jb_S26 
G0 139 5.14 6.00 1.54 1 7 -1.0470 0.206 0.3253 0.408 0.851 < .001 

G1 84 5.43 6.00 1.36 1 7 -1.6091 0.263 2.7172 0.520 0.788 < .001 

Jb_S27 
G0 139 4.45 6.00 1.78 1 7 -0.6193 0.206 -0.7469 0.408 0.890 < .001 

G1 84 4.07 6.00 1.67 1 7 -0.2586 0.263 -1.0737 0.520 0.920 < .001 

Jb_S28 

(R) 

  

G0 139 2.20 1.00 1.47 1 7 1.6908 0.206 2.5763 0.408 0.756 < .001 

G1 84 2.40 2.00 1.56 1 7 1.5928 0.263 1.8889 0.520 0.756 < .001 

(R) Item invertido. Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 
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4.2 Comparações entre grupos 

 

A Tabela 16 apresenta as estatísticas descritivas, incluindo medidas de tendência 

central, teste de normalidade da distribuição e percentis para as variáveis gestão do 

conhecimento e satisfação no trabalho, separadas por grupo: G0 (greve incipiente) e G1 (greve 

consolidada).  

 

Tabela 16: Estatística descritiva. Escores das variáveis avaliadas por grupo. 

Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Para a variável codificação do conhecimento, observa-se que a média do Grupo G1 

é relativamente menor em comparação com o Grupo G0. O teste de Kruskal-Wallis confirma 

que a diferença de 2,53 pontos entre as médias é estatisticamente significativa (χ² = 10,1, gl = 

1, p < 0,05), indicando que o grupo G1 tende a uma pontuação inferior nessa variável.  

A diferença de 0,83 pontos entre as médias dos grupos é, da mesma forma, 

estatisticamente significativa (Kruskal-Wallis, χ² = 4,57, gl = 1, p < 0,05) para a variável 

aquisição do conhecimento. Para as demais variáveis, não foram observadas diferenças 

estatisticamente significativas. 
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Aq_Conhe 
G0 139 6.56 6.00 2.85 2.00 13.0 0.949 < .001 4.00 6.00 9.00 

G1 84 5.73 5.00 2.58 2.00 14.0 0.929 < .001 4.00 5.00 7.00 

Comp_Conhe 
G0 139 22.58 24.00 5.63 6.00 33.0 0.966 0.002 19.00 24.00 26.00 

G1 84 22.17 23.00 5.68 7.00 32.0 0.963 0.017 18.75 23.00 27.00 

Codi_Conhe 
G0 139 19.29 19.00 5.82 5.00 30.0 0.975 0.013 15.00 19.00 24.00 

G1 84 16.76 17.00 5.60 5.00 28.0 0.978 0.152 13.00 17.00 20.00 

Rete_Conhe 
G0 139 6.08 6.00 2.67 2.00 12.0 0.934 < .001 4.00 6.00 8.00 

G1 84 5.62 5.00 2.71 2.00 11.0 0.931 < .001 3.75 5.00 7.25 

Satis no Trab 

  

G0 139 9.59 10.00 3.07 2.00 14.0 0.895 < .001 8.00 10.00 12.00 

G1 84 9.50 10.00 2.65 2.00 14.0 0.918 < .001 7.00 10.00 12.00 
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4.3 Análise de Correlação 

 

A Tabela 17 apresenta a matriz de correlação parcial, controlando os efeitos de 

grupo, sexo, modalidade de trabalho e tempo de trabalho, ocupação de cargo de chefia e área 

de atuação. Os resultados alcançados constam nos parágrafos abaixo. 

Aquisição do conhecimento: correlação fraca e positiva com compartilhamento do 

conhecimento (r=0,16) e codificação do conhecimento (r=0,14), ambas significativas a p<0,05. 

Compartilhamento do conhecimento: correlação moderada e positiva com codificação do 

conhecimento (r=0,56), retenção do conhecimento (r=0,52) e satisfação no trabalho (r=0,35), 

além de uma correlação fraca e negativa com escolaridade (r=-0,17). Codificação do 

conhecimento: correlação moderada e positiva com retenção do conhecimento (r=0,47), 

correlação fraca e positiva com satisfação no trabalho (r=0,35) e correlação fraca e negativa 

com escolaridade (r=-0,17). Retenção do conhecimento: correlação fraca e positiva com 

satisfação no trabalho (r=0,25) e escolaridade (r=0,23). Satisfação no trabalho: correlação fraca 

e positiva com faixa etária (r=0,17). 

De maneira geral, as variáveis da escala de gestão do conhecimento estão 

correlacionadas, conforme esperado, sem indicar problemas de multicolinearidade. A variável 

de desfecho satisfação no trabalho mostrou correlação com as demais variáveis da escala, 

exceto com aquisição do conhecimento e escolaridade.  

As correlações positivas indicam que o aumento ou diminuição de uma variável 

acompanha proporcionalmente o comportamento da outra variável. Já as correlações negativas 

indicam que o aumento de uma variável está associado à diminuição da outra ou vice-versa. Os 

coeficientes de correlação obtidos refletem a força dessas associações. 

 

Tabela 17: Correlação parcial. 

  1 2 3 4 5 6 7 

1. Aq_Conhe —       

2. Comp_Conhe 0.168* —      

3. Codi_Conhe 0.148* 0.569** —     

4. Rete_Conhe 0.074 0.523*** 0.476*** —    

5. Satis_ Trabalho 0.123 0.420*** 0.353*** 0.259*** —   

6. Faixa etária 0.056 0.039 0.089 0.013 0.174* —  

7. Escolaridade 0.022 -0.174* -0.171* -0.238*** 0.060 -0.047 — 
Nota. controlando para 'Grupo', 'Sexo', 'Md_Trab', 'Tp_Trab', 'Car_Chefia' e 'Area'. 

Nota. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001. 
Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 
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4.4 Teste de hipóteses 

 

Para a testagem das hipóteses, foram utilizadas as técnicas de regressão múltipla. 

Considerando que a variável de resultado, satisfação individual no trabalho, não segue uma 

distribuição normal (conforme teste de Shapiro-Wilk), foi empregado o método de regressão 

GLM (General Linear Model) com estimador Ordinary Least Squares (OLS). O OLS é 

especialmente útil para estimar parâmetros de modelos quando se busca a relação linear entre 

uma variável dependente e uma ou mais variáveis independentes, mesmo quando a variável de 

resposta não segue uma distribuição normal. (Pestana; Gageiro, 2005). Foram testados dois 

modelos, explicitados abaixo. 

 

4.4.1 Modelo 1 

 

No primeiro modelo geral testado, foi analisado se as variáveis da escala de gestão 

do conhecimento (aquisição, compartilhamento, codificação e retenção) são associadas à 

variável de resultado satisfação no trabalho, sem controle dos grupos (G0 e G1) ou outras 

variáveis. Apenas codificação e compartilhamento do conhecimento foram estatisticamente 

significativas (p<0,05) (Tabela 18). 

O modelo explicou 17,8% da variação na satisfação individual no trabalho. A 

homocedasticidade foi confirmada pelo teste de Breusch-Pagan (p<0,05). Contudo, o teste de 

Durbin-Watson (1,11) revelou autocorrelação positiva nos resíduos, o que viola a suposição de 

independência e impacta na estimação dos parâmetros do modelo (p<0,001).  

A multicolinearidade foi avaliada pelo VIF (Fator de Inflação da Variância), com 

todos os valores abaixo de 2, indicando ausência de colinearidade significativa - o que foi 

reforçado pelos valores de Tolerância, que também não indicaram problemas (Tabela 19). 
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Tabela 18: Teste de hipóteses. Modelo 01. 

  
95% Confidence 

Interval 
  

 

Names Estimate SE Lower Upper β Df t 
 

(Intercept) 95.561 0.1785 920.433 9.908 0.0000 218 53.547 < .001 

Rete_Conhe 0.0221 0.0813 -0.13806 0.182 0.0204 218 0.272 0.786 

Codi_Conhe 0.0823 0.0385 0.00640 0.158 0.1655 218 2.137 0.034 

Comp_Conhe 0.1427 0.0419 0.06003 0.225 0.2762 218 3.403 < .001 

Aqui_Conhe 0.0539 0.0663 -0.07677 0.185 0.0514 218 0.813 0.417 

R2 = 0,178 R2  adj.= 0,163. Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

Tabela 19:  Estatística de Colinearidade. Modelo 1. 

  VIF Tolerância 

Aqui_Conhe  1.06 0.945 

Comp_Conhe 1.75 0.573 

Codi_Conhe 1.59 0.629 

Rete_Conhe 1.49 0.670 

Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024. 

 

4.4.2 Modelo 2 

 

Apresenta o modelo final de regressão (Tabela 20), controlando os efeitos das 

variáveis modalidade de trabalho e área de atuação (as demais variáveis de controle - grupo, 

sexo, faixa etária, escolaridade, tempo de trabalho e cargo de chefia - foram testadas, contudo, 

não se mostraram significativas, isto é, elas não impactam na forma como os trabalhadores do 

INSS percebem a gestão do conhecimento).  

Este modelo explica 17,4% da variabilidade na satisfação individual no trabalho. 

Ademais, atende ao pressuposto de homocedasticidade, conforme indicado pelo teste de Levene 

(F=1,16, p>0,32), significando que a variância residual entre os grupos é homogênea. 

O pressuposto de multicolinearidade foi verificado, não havendo indícios de 

problemas: valores de VIF (Fator da Inflação da Variância) inferiores a 1,60 e Tolerância acima 

de 0,63 (dentro dos limites aceitáveis). 
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Tabela 20: Teste de hipóteses. Modelo 02. 

  
95% Confidence 

Interval 
  

Names Effect Estimate SE Lower Upper β df p 

(Intercept) (Intercept) 9.66733 0.1899 9.2929 10.042 0.00000 213 < .001 

Score_Aq_Conhe Score_Aq_Conhe 0.07289 0.0676 -0.0603 0.206 0.06945 213 0.282 

Score_Comp_Conhe Score_Comp_Conhe 0.14614 0.0424 0.0627 0.230 0.28290 213 < .001 

Score_Cod_Conhe Score_Cod_Conhe 0.10386 0.0394 0.0261 0.182 0.20879 213 0.009 

Score_Ret_Conhe Score_Ret_Conhe -0.00373 0.0822 -0.1657 0.158 -0.00345 213 0.964 

Md_Trab1 Híbrido - 100% remoto 0.35820 0.4760 -0.5801 1296 0.12299 213 0.453 

Md_Trab2 
100% presencial - 

100% remoto 
0.69523 0.4177 -0.1282 1519 0.23871 213 0.098 

Area1 Meio – Finalística -0.54412 0.3999 -13323 0.244 -0.18683 213 0.175 

Md_Trab1 ✻ Area1 
Híbrido - 100% remoto 

✻ Meio – Finalística 
0.77534 0.9548 -11068 2657 0.26622 213 0.418 

Md_Trab2 ✻ Area1 

100% presencial - 

100% remoto ✻ Meio – 

Finalística 

0.73842 0.8421 -0.9214 2398 0.25354 213 0.382 

R2 = 0,208R2  adj.= 0,174 

Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024 

 

As hipóteses de que a aquisição e a retenção de conhecimento estão positivamente 

relacionadas à satisfação individual no trabalho foram refutadas: ambas apresentaram 

resultados não significativos (p> 0,05).  

Por outro lado, as hipóteses de que o compartilhamento e a codificação de 

conhecimento estão positivamente associadas à satisfação individual no trabalho foram 

confirmadas (p<0,001): a cada aumento de um ponto na média de compartilhamento de 

conhecimento, a satisfação aumenta em 0,14 pontos; para cada ponto adicional na média de 

codificação, a satisfação aumenta em 0,10 pontos (em ambos os casos, mantendo as demais 

variáveis constantes). 

O trabalho 100% remoto foi adotado como grupo de referência, sendo comparado 

ao trabalho híbrido. Para tanto, foi utilizado o método de correção de Bonferroni. Não foram 

encontrados resultados significativos (p>0,05): isto sugere que, isoladamente, a modalidade 

híbrida não tem uma relação significativa com a satisfação em comparação ao trabalho 100% 

remoto. 

Da mesma forma, o trabalho 100% remoto foi comparado ao 100% presencial, 

obtendo um coeficiente positivo de 0,69, embora não significativo a p<0,05, mas 
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marginalmente significativo a p<0,10: isto sugere uma possível tendência de maior satisfação 

no trabalho presencial em comparação ao remoto, embora sem confirmação estatística. 

Em relação à área de atuação (meio ou finalística), não houve impacto significativo 

sobre a satisfação (p>0,05). As interações entre área de atuação e modalidade de trabalho 

também não apresentaram relação significativa com a satisfação. 

Em suma: as variáveis compartilhamento de conhecimento e codificação de 

conhecimento foram estatisticamente significativas e positivamente associadas à satisfação no 

trabalho. Já as variáveis modalidade de trabalho e área de atuação, assim como suas interações, 

não apresentaram impacto significativo na satisfação. 

O Gráfico 01 sugere que o pressuposto de normalidade dos resíduos não foi 

atendido (já que os pontos se afastam da linha de normalidade). Porém, pode-se considerá-los 

simétricos, não distanciando tanto de uma distribuição normal. Além disso, o teste de Durbin-

Watson (DW=1.11, p<0.001) indica que os erros apresentam autocorrelação positiva, o que 

viola o pressuposto de independência dos resíduos. Quanto a esse quesito, é importante destacar 

que os fatores avaliados na escala de gestão do conhecimento não são ortogonais, ou seja, estão 

correlacionados entre si por medirem o mesmo construto, o que pode resultar em correlação 

entre os resíduos. 

 

Gráfico 01: Q-Q plot 

 

Fonte: Jamovi, versão 2.3.28, com interface no R versão 4.3.0. set/2024 
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5 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

 

Este segmento aborda os resultados das análises estatísticas com base na literatura 

de referência. Para tanto, as hipóteses resultantes do modelo teórico ajustado são analisadas 

individualmente. 

 

Hipótese 1: a aquisição de conhecimento está positivamente associada à satisfação individual 

no trabalho. 

Hipótese rejeitada, o que vai ao encontro da pesquisa realizada por Kianto, 

Vanhala e Heilmann (2016). Conclusões semelhantes foram alcançadas pelos estudos de 

Pruzinsky e Milhalcova (2017); Rodriguez-Arias (2018); Alyoubi et al., (2018); Malik, Ajmal 

e Khan (2023). 

Conforme advertido por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) e Pruzinsky e 

Milhalcova (2017), a natureza do trabalho realizado pode não exigir a aquisição do 

conhecimento através de fontes ou parceiros externos, não sendo esta atividade incentivada pela 

organização (o que pode explicar a ausência de efeito). 

Salienta-se, contudo, que há estudos onde hipótese semelhante foi confirmada 

(Najeeb; Hanif; Abdul Hamid, 2018; Purba; Anggraeni; Purwono, 2020). Isto demonstra que 

não há um consenso no que tange a relação aquisição de conhecimento e satisfação no trabalho 

e que o contexto das investigações pode ser a causa da existência de resultados distintos. 

 

Hipótese 2: o compartilhamento de conhecimento está positivamente associado à satisfação 

individual no trabalho. 

Hipótese confirmada. Este resultado está em consonância com a pesquisa realizada 

por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016), segundo a qual o compartilhamento é o principal 

processo de gestão de conhecimento influenciador da satisfação individual no trabalho – 

especialmente por estar relacionado à perspectiva de bem-estar do colaborador. 

O compartilhamento de conhecimento funciona como uma fonte significativa de 

disponibilidade de informações. Este conjunto de recursos informativos permite que os 

trabalhadores realizem as tarefas necessárias, deixando-os, consequentemente, satisfeitos 

(Fischer; Döring, 2021). Ademais, a cultura de compartilhamento de conhecimento permite que 

os funcionários desenvolvam novas competências gerais ou aprimorem as existentes (como 

comunicação, desenvolvimento de novas ideias, relacionamentos interpessoais, planejamento, 
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criatividade, trabalho em equipe e resolução de problemas). Esses valores, em última análise, 

causam a satisfação dos funcionários (Rafique; Mahmood, 2018). 

Outros estudos chegaram a conclusões semelhantes: seus resultados revelaram que 

essas duas variáveis (compartilhamento do conhecimento e satisfação) possuem uma relação 

significativa (Pruzinsky; Milhalcova, 2017; Najeeb; Hanif; Abdul Hamid, 2018; Islamya et al., 

2020; Sylvyani; Ramli, 2023; Malik; Ajmal; Khan, 2023). 

 

Hipótese 3: a codificação de conhecimento está positivamente associada à satisfação 

individual no trabalho. 

Hipótese confirmada, o que está de acordo com as conclusões de Kianto, Vanhala 

e Heilmann (2016). Quanto mais explícito for o estado do conhecimento que reside em uma 

organização, mais satisfação no trabalho será criada. Bibliotecas, bancos de dados, sites são 

exemplos de conhecimento explícito codificado (Malik; Ajmal; Khan, 2023).  

O conhecimento organizado de forma sistemática se torna mais acessível a todos os 

membros da organização e reduz o tempo necessário para buscar informações. A adoção de 

regras, procedimentos e instruções que regulem as atividades facilita a conclusão de tarefas 

(Ćurčić; Matejić, 2021). 

Outros estudos já demonstraram que a forma estrutural do conhecimento (isto é, 

como ele é armazenado) é muito importante para a satisfação no trabalho (Pruzinsky; 

Milhalcova, 2017; Najeeb; Hanif; Abdul Hamid, 2018; Purba; Anggraeni; Purwono, 2020).  

 

Hipótese 4: a retenção de conhecimento está positivamente associada à satisfação individual 

no trabalho. 

Hipótese rejeitada, sendo esta a única que vai de encontro às conclusões de Kianto, 

Vanhala e Heilmann (2016). Esse resultado também vai na direção contrária aos achados de 

Pruzinsky e Milhalcova (2017); Najeeb, Hanif e Abdul Hamid (2018); Purba, Anggraeni e 

Purwono (2020). 

Uma possível explicação para o resultado encontrado na presente pesquisa, que teve 

como cenário a Superintendência Regional Sudeste-II do INSS, é a ausência de uma cultura 

organizacional voltada para a preservação e a continuidade do conhecimento (Ensslin et al., 

2020). 

A cultura organizacional desempenha um papel fundamental na formação de 

atitudes, comportamentos e estratégias relacionadas à gestão do conhecimento dentro de 

instituições governamentais. Valores organizacionais que priorizam a preservação e a 
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disseminação do conhecimento foram identificados como principais impulsionadores de 

esforços bem-sucedidos de retenção de conhecimento (Mthunzi, 2024). 

Outra possibilidade é a ausência de ferramentas adequadas (sistemas de gestão de 

conhecimento) ou processos formais para capturar e disseminar informações, fazendo com que 

o conhecimento se perca (Levallet; Chan, 2019).  

Importante ressaltar, contudo, que a compreensão desse fenômeno no âmbito da 

Superintendência Regional do INSS Sudeste-II demanda a realização de pesquisas 

exploratórias mais profundas. 
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6 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

O conhecimento é considerado o recurso mais vital nas organizações modernas 

(Drucker, 1993). E, embora a discussão sobre gestão do conhecimento esteja em ascensão no 

setor público (Fischer; Döring, 2021), este estudo fornece informações sobre um tipo de 

consequência ainda pouco explorado - a satisfação. 

A principal conclusão é que a existência de processos de gestão do conhecimento 

(GC) está ligada a satisfação no trabalho: a relação positiva destaca a importância de o gestor 

de topo criar estratégias para incentivar a adoção de práticas como o compartilhamento e a 

codificação do conhecimento, visando a melhora do bem-estar e da eficiência dos 

colaboradores. As estratégias de GC devem ser adaptadas às características e necessidades 

específicas de cada organização. 

Algumas sugestões para pesquisas futuras: abordagens longitudinais; investigar o 

efeito moderador de variáveis como cultura organizacional, liderança e participação em 

processos decisórios; expandir a análise para outros setores do serviço público; explorar a 

relação bidimensional, investigando como a satisfação no trabalho pode influenciar a 

participação dos funcionários nos processos de GC. 

 

6.1 Limitações do Método 

 

Entre as possíveis limitações do estudo podemos citar aquelas que dizem respeito à 

própria técnica de obtenção dos dados (Gil, 2017): 1) Pouca profundidade: a coleta de dados 

mediante a aplicação de questionários proporciona informações gerais sobre o objeto de estudo, 

sem a profundidade e a complexidade que são próprias dos fenômenos sociais; 2) Ênfase nos 

aspectos perceptivos: os dados coletados por meio de questionários referem-se à percepção 

subjetiva das pessoas, o que pode gerar dados distorcidos; 3) Visão estática: este tipo de 

pesquisa se assemelha a uma “fotografia” do fenômeno, não indicando tendências a variações 

e possíveis mudanças ao longo do tempo.  

Outras limitações são: 4) como a seleção dos participantes não é aleatória, os 

resultados alcançados com a pesquisa não podem ser estendidos para além do cenário de estudo; 

5) o impacto foi analisado somente em sentido unilateral, isto é, se os processos de gestão do 

conhecimento afetam a satisfação individual no trabalho; pode-se argumentar que o maior ou 

menor nível de satisfação pode impactar no envolvimento dos profissionais em atividades de 

conhecimento, sendo esta uma sugestão de pesquisas futuras; 6) como a pesquisadora não 
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obteve uma lista com o contato de todos os indivíduos que compõem a população-alvo (não foi 

fornecida pela Instituição), não é possível afirmar que todos tiveram acesso ao instrumento de coleta de 

dados; 7) por fim, a pesquisa se concentrou na satisfação geral do indivíduo no trabalho; 

pesquisas futuras podem centrar-se em aspectos específicos (como salário, supervisão ou 

colegas de trabalho). 
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Antes de iniciar, por favor, confirmar: 

Você é servidor lotado atualmente na Superintendência Regional do INSS Sudeste – II 

e aceita participar da pesquisa? 

o Sim 

o Não 

APÊNDICE I – QUESTIONÁRIO AUTOAPLICÁVEL 
 

Servidor da Superintendência Regional do INSS Sudeste-II, 

 Convidamos você a participar da pesquisa intitulada “Gestão do conhecimento 

organizacional e sua relação com a satisfação individual no trabalho”, realizada como 

requisito de conclusão do Mestrado em Administração Pública ministrado pela Fundação 

Getúlio Vargas (FGV) em parceria com o INSS. 

Este questionário se destina a medir e avaliar a existência de possíveis relações entre 

os processos de gestão do conhecimento organizacional e a satisfação individual no trabalho. 

Suas respostas serão utilizadas para fins acadêmicos. 

A participação é confidencial e voluntária. Além disso, você pode desistir a 

qualquer momento. O tempo de preenchimento é de, aproximadamente, 4 minutos. Cada 

pergunta permite uma única resposta e não há certo ou errado.  

Em caso de dúvidas quanto ao questionário ou à pesquisa, pode ser contatada a 

pesquisadora discente da FGV e servidora do INSS Amanda Resende Lima, através do e-mail 

amandares@hotmail.com. 

Ao clicar no botão abaixo, você declara ter entendido os objetivos e concorda em 

participar da pesquisa. Agradecemos a sua participação, que é muito importante! 

 

 

 

 

 

 

 

1. Sexo: 

o Masculino 

o Feminino 

 

2. Faixa etária: 

o Menos de 25 anos. 

o Entre 25 e 34 anos. 

o Entre 35 e 44 anos. 

o Entre 45 e 54 anos. 

mailto:amanda.resende@inss.gov.br
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o Entre 55 e 64 anos. 

o Acima de 65 anos. 

 

3. Escolaridade: 

o Ensino Fundamental. 

o Ensino Médio. 

o Ensino Superior. 

o Especialização / MBA. 

o Mestrado / Doutorado. 

 

4. Modalidade de trabalho: 

o 100% remoto. 

o Híbrido. 

o 100% presencial. 

 

5. Tempo de trabalho no INSS: 

o Menos de 2 anos. 

o De 2 a 5 anos. 

o De 6 a 10 anos. 

o De 11 a 15 anos. 

o De 16 a 20 anos. 

o Acima de 20 anos. 

 

6. Ocupa cargo de chefia? 

o Sim. 

o Não. 

 

7. Área de atuação: 

o Finalística. 

o Meio 
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Quanto às afirmações abaixo, indique o seu nível de concordância de acordo com a escala: 

1 2 3 4 5 6 7 

Discordo 

totalmente 

Discordo Discordo 

um pouco 

Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo 

um pouco 

Concordo Concordo 

totalmente 

 

PARTE 2 – Perguntas de pesquisa: 

VARIÁVEL EXPLICATIVA 

 

Aquisição do 

conhecimento 

 

Aq_C1 8. Encontro facilmente informações necessárias para o 

meu trabalho em fontes externas à minha organização. 

Aq_C2 9. Recebo muitas informações importantes de parceiros 

colaboradores de fora da minha organização. 

 

 

 

 

Compartilhamento 

do conhecimento 

 

 

Co_C3 10. A comunicação com os outros membros da minha 

equipe de trabalho é eficiente e benéfica. 

Co_C4 11. Os meus colegas são abertos e honestos uns com os 

outros. 

Co_C5 12. Nossa equipe é interativa e troca ideias de forma 

abrangente com toda a organização. 

Co_C6 13. Tenho facilidade em comunicar e cooperar com 

funcionários de outras unidades e funções dentro da 

organização. 

Co_C7 14. Existe um entendimento mútuo (isto é, troca, 

reciprocidade, convergência) entre as várias unidades e 

funções da organização. 

Co_C8 15. Nossa equipe compartilha informações e aprende uns 

com os outros. 

Co_C9 16. Diferentes opiniões são respeitadas e ouvidas nesta 

organização. 

 

 

 

 

Cr_C10 17. Informações sobre status, resultados e problemas de 

diferentes projetos estão facilmente disponíveis. 

Cr_C11 18. Funcionários são encorajados a procurar informação 

ativamente fora da organização. 
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Criação do 

conhecimento 

 

 

Cr_C12 19. Minha organização constantemente coleta informação 

sobre o ambiente operacional externo à organização. 

Cr_C13 20. Nossa organização coleta ativamente ideias de 

desenvolvimento. 

Cr_C14 21. Nossa organização desenvolve novos métodos de 

compartilhamento de conhecimento (por exemplo, blogs, 

fóruns de discussão) e incentiva a sua utilização. 

Cr_C15 22. A gerência intermediária facilita o compartilhamento 

de conhecimento entre equipe e alta administração. 

Cr_C16 23. Os clientes (segurados/cidadãos) frequentemente 

participam de nossos processos de inovação (ou seja, no 

desenvolvimento de um novo produto ou serviço ou outra 

solução). 

Cr_C17 24. Temos grupos de aprendizagem, onde os membros 

podem discutir sobre suas experiências e problemas de 

trabalho. 

 

 

 

Codificação do 

conhecimento 

 

 

Cd_C18 25. Encontro facilmente os documentos e arquivos 

necessários ao meu trabalho. 

Cd_C19 26. Soluções e documentos previamente elaborados estão 

facilmente disponíveis. 

Cd_C20 27. A comunicação eletrônica (por exemplo, e-mail) é fácil 

em meu trabalho. 

Cd_C21 28. Nossa organização tem sistemas de informações 

eficientes e adequados. 

Cd_C22 29. Os sistemas de informação são explorados de forma 

eficiente. 

 

 

Retenção do 

conhecimento 

 

Re_C23 30. Quando um funcionário experiente sai, ele é 

encorajado a transferir e distribuir seus conhecimentos aos 

outros. 

Re_C24 31. Mentorias e treinamentos são usados para familiarizar 

novos funcionários às suas tarefas. 

Re_C25 32. Esta organização incentiva o compartilhamento de 

informações entre colegas de trabalho. 
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VARIÁVEL DE RESULTADO 

 

Satisfação 

individual no 

trabalho 

 

Jb_S26 33. Gosto muito do meu trabalho. 

Jb_S27 34. Recomendo meu empregador a outras pessoas. 

Jb_S28 35. Há muito espaço para melhorias na satisfação geral da 

nossa comunidade de trabalho. 
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APÊNDICE II – SOLUÇÃO FINAL TESTADA 
 

1. Sexo: 

o Masculino 

o Feminino 

 

2. Faixa etária: 

o Menos de 25 anos. 

o Entre 25 e 34 anos. 

o Entre 35 e 44 anos. 

o Entre 45 e 54 anos. 

o Entre 55 e 64 anos. 

o Acima de 65 anos. 

 

3. Escolaridade: 

o Ensino Fundamental. 

o Ensino Médio. 

o Ensino Superior. 

o Especialização / MBA. 

o Mestrado / Doutorado. 

 

4. Modalidade de trabalho: 

o 100% remoto. 

o Híbrido. 

o 100% presencial. 

 

5. Tempo de trabalho no INSS: 

o Menos de 2 anos. 

o De 2 a 5 anos. 

o De 6 a 10 anos. 

o De 11 a 15 anos. 

o De 16 a 20 anos. 

o Acima de 20 anos. 
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6. Ocupa cargo de chefia? 

o Sim. 

o Não. 

 

7. Área de atuação: 

o Finalística. 

o Meio 

 

 

Quanto às afirmações abaixo, indique o seu nível de concordância de acordo com a escala: 

1 2 3 4 5 6 7 

Discordo 

totalmente 

Discordo Discordo 

um pouco 

Não 

concordo 

nem 

discordo 

Concordo 

um pouco 

Concordo Concordo 

totalmente 

 

PARTE 2 – Perguntas de pesquisa: 

VARIÁVEL EXPLICATIVA 

 

Aquisição do 

conhecimento 

 

Aq_C1 8. Encontro facilmente informações necessárias para o 

meu trabalho em fontes externas à minha organização. 

Aq_C2 9. Recebo muitas informações importantes de parceiros 

colaboradores de fora da minha organização. 

 

 

 

 

Compartilhamento 

do conhecimento 

 

 

Co_C3 10. A comunicação com os outros membros da minha 

equipe de trabalho é eficiente e benéfica. 

Co_C5 12. Nossa equipe é interativa e troca ideias de forma 

abrangente com toda a organização. 

Co_C7 14. Existe um entendimento mútuo (isto é, troca, 

reciprocidade, convergência) entre as várias unidades e 

funções da organização. 

Co_C8 15. Nossa equipe compartilha informações e aprende uns 

com os outros. 

Co_C9 16. Diferentes opiniões são respeitadas e ouvidas nesta 

organização. 
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Codificação do 

conhecimento 

 

 

Cd_C18 25. Encontro facilmente os documentos e arquivos 

necessários ao meu trabalho. 

Cd_C19 26. Soluções e documentos previamente elaborados estão 

facilmente disponíveis. 

Cd_C20 27. A comunicação eletrônica (por exemplo, e-mail) é fácil 

em meu trabalho. 

Cd_C21 28. Nossa organização tem sistemas de informações 

eficientes e adequados. 

Cd_C22 29. Os sistemas de informação são explorados de forma 

eficiente. 

 

 

Retenção do 

conhecimento 

 

Re_C23 30. Quando um funcionário experiente sai, ele é 

encorajado a transferir e distribuir seus conhecimentos aos 

outros. 

Re_C25 32. Esta organização incentiva o compartilhamento de 

informações entre colegas de trabalho. 

VARIÁVEL DE RESULTADO 

Satisfação 

individual no 

trabalho 

Jb_S26 33. Gosto muito do meu trabalho. 

Jb_S27 34. Recomendo meu empregador a outras pessoas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


