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RESUMO

Objetivo — Embora a satisfagdo seja um tema bastante investigado no campo do
comportamento organizacional, ainda é pouco abordada do ponto de vista da gestdo do
conhecimento. Para atrair a atencdo para o tema, o presente estudo analisa se a gestdo do
conhecimento, através de seus cinco processos (aquisi¢cao, compartilhamento, codificagao,
criacdo, retencao), estd positivamente associada aos niveis de satisfagdo individual no trabalho.
Metodologia — A coleta de dados ocorre por meio de questionario (survey). Para a testagem das
hipodteses, foram utilizadas as técnicas de regressdo multipla.

Resultados — As hipoteses de que o compartilhamento e a codificacdo do conhecimento estao
positivamente associados a satisfacao individual no trabalho foram confirmadas.
Aplicabilidade — Os gestores de topo sdo aconselhados a implementar atividades de gestao do
conhecimento nas suas organizagdes, ndo apenas para melhorar o desempenho dos
trabalhadores do conhecimento, mas também para melhorar o bem-estar no trabalho (a
satisfacdo geral).

Originalidade - Este estudo produz conhecimento sobre um tipo de consequéncia da gestao do
conhecimento que tem sido amplamente inexplorada em pesquisas anteriores, a satisfagdo

individual no trabalho.

Palavras-chave: Gestdo do conhecimento organizacional. Aquisi¢do de conhecimento.
Compartilhamento de conhecimento. Codificagdo de conhecimento. Criagao de conhecimento,

Reten¢ao de Conhecimento. Satisfagao 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 INTRODUCAO

O conhecimento, como ativo intangivel, exerce um papel critico nas organizacgoes
modernas, frequentemente se sobrepondo a ativos convencionais de terra, trabalho e capital
(Alias et al., 2018). E elemento essencial para a sustentabilidade de organizacdes publicas e
privadas (Ceron Ripoli; Martello; Bussadori, 2022).

Nesse contexto, a questdo da gestdo do conhecimento — que se destacou a partir da
década mais recente do século XX, quando surge e se torna moda no mundo dos negécios (Alias
et al., 2018) — avancou para os mais diferentes segmentos (como unidades governamentais) e
se tornou elemento crucial no mercado altamente volatil e em rapida evolugdo (Ratan; Shahriar;
Khatun, 2020).

A satisfacdo no trabalho, por sua parte, mede o nivel de aceitacdo e paciéncia dos
trabalhadores no desempenho de suas rotinas. Precisa ser observada sucessivamente para
garantir o bom desempenho da organizacéo, pois um baixo nivel de satisfacdo deixa um impacto
negativo, enquanto um nivel mais elevado produz um impacto positivo (Arif; Rahman, 2018).

Embora a satisfacdo seja um tema bastante investigado no campo do
comportamento organizacional, ainda é pouco abordada do ponto de vista da gestdo do
conhecimento (Ratan; Shahriar; Khatun, 2020). Estudos recentes apontam que essa relacédo
existe e pode ser significativa. Para atrair a atencdo para o0 tema, o presente estudo analisa se a
gestdo do conhecimento esta positivamente associada aos niveis de satisfacdo individual no
trabalho.

A pesquisa analisa a satisfacdo geral do colaborador a partir da influéncia de cinco
processos de gestdo do conhecimento (aquisi¢do, compartilhamento, codificacdo, criacdo e
retencdo). A andlise ocorre sob a perspectiva de servidores publicos que atuam no Instituto
Nacional do Seguro Social (INSS), autarquia de abrangéncia e relevancia nacional, detentora
do monopolio dos servicos de previdéncia publica no Brasil (Ministério da Previdéncia Social,
2024).



2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo aborda os conceitos necessarios para o entendimento da pesquisa
desenvolvida e algumas das teorias consideradas marcos referenciais dos conceitos de gestdo
do conhecimento organizacional e satisfagéo individual no trabalho.

2.1 Gestao do conhecimento organizacional

Nos tdpicos seguintes, sdo apresentadas uma teoria de criacdo do conhecimento
organizacional e a conceituacdo de gestdo do conhecimento (GC) e de seus cinco processos

distintos e complementares.

2.1.1 Criagéo do conhecimento organizacional

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

Umemoto (1996) sob duas perspectivas, chamadas de dimensdes epistemoldgica e ontoldgica.

a) Dimensdo epistemoldgica

O cerne da analise esta na diferenciacao proposta por Michael Polanyi (1966) entre
dois tipos de conhecimento - o técito e o explicito - considerados mutuamente complementares
(Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996; Nonaka; Von Krogh, 2009).

Conhecimento explicito (ou codificado) é aquele expresso e transmitido através de
uma linguagem formal, isto é, compartilhado por meio de dados, formularios, especificacdes e
manuais. E facilmente disseminado entre os individuos através de uma linguagem sistematizada
(Nonaka; Von Krogh, 2009).

O téacito, por sua vez, é altamente pessoal e especifico de um contexto, sendo dificil
de ser formalizado, comunicado ou compartilhado. Ele decorre das experiéncias do individuo,
de suas emoc0es, valores e modelos mentais. Intui¢des e insights subjetivos estdo incluidos
nesta categoria (Nonaka; VVon Krogh, 2009).

Polanyi (1966) entende que o conhecimento é principalmente tacito: algo que nédo
é visivel e exprimivel. Afirma que os seres humanos o adquirem criando e organizando

ativamente suas proprias experiéncias. Entende que o conhecimento explicito, expresso em
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palavras e numeros, representa apenas a “ponta do iceberg”, a parte acima da dgua, consciente
e transmissivel.

A teoria da criacdo do conhecimento organizacional esta ancorada no pressuposto
de que o conhecimento é criado e expandido através da interacdo social, continua e dinamica,
entre o tacito e o explicito, resultando em quatro modos diferentes de conversdo do
conhecimento: Socializacdo, Externalizacdo, Combinacdo e Internalizagdo (conhecidos como
Modelo SECI) (Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996).

Socializacdo é a aquisi¢do de conhecimento tacito por meio da observacédo. A chave
é a experiéncia compartilhada. Os aprendizes, por exemplo, aprendem artesanato, ndo por meio
da linguagem, mas por meio da imitagdo. No ambiente organizacional, o treinamento no local
de trabalho utiliza basicamente o mesmo principio (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi;
Umemoto, 1996).

Externalizacdo é a articulacdo do conhecimento t&cito em conceitos explicitos,
através do dialogo e da reflexdo coletiva. E o processo de criagio do conhecimento por
exceléncia, pois novos conceitos surgem. Frequentemente assume a forma de metaforas,
analogias ou modelos: a riqueza da linguagem figurativa € um fator essencial para extrair
conhecimento técito quando ndo conseguimos encontrar uma expressao adequada para aquilo
que queremos informar (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996).

Combinacdo é a organizacdo do conhecimento em um sistema (tipico da
aprendizagem em escolas e do treinamento formal). Ocorre, por exemplo, quando o controlador
de uma empresa retine informac6es em um relatério ou em um manual. Através do uso de redes
de comunicacdo e de bancos de dados em larga escala, o conhecimento passa de um grupo para
toda a organizacao (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996).

Internalizacdo é o processo de incorporacdo do conhecimento explicito em tacito,
intimamente relacionado a pratica (ao “aprender fazendo”). Ocorre quando o individuo aplica
0 conhecimento formal nas atividades de trabalho (Nonaka et al., 1994; Nonaka; Takeuchi;
Umemoto, 1996).
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Tabela 1: Modelo SECI.

SOCIALIZACAO EXTERNALIZACAO
Conversdo: Tacito —» Tacito. Conversdo: Tacito —» Explicito.
Nivel: interpessoal. Nivel: grupo.

Palavras-chave: experiéncia compartilnada, Palavras-chave:  reflexdo  coletiva,

observacao, imitacdo, pratica. metaforas, analogias, modelos.
INTERNALIZACAO COMBINAGAO

Conversdo: Explicito —» TAcito. Conversdo: Explicito —» Explicito.

Nivel: individuo. Nivel: organizacéo.

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

conhecimento.

Fonte: elaboracdo propria com base em Nonaka et al. (1994); Nonaka; Takeuchi; Umemoto (1996); Nonaka;
Von Krogh (2009).

b) Dimens&o ontoldgica

Preocupa-se com 0s niveis de criacdo do conhecimento: individual, grupal,
organizacional e interorganizacional.

Em sentido estrito, o conhecimento ndo é criado pela organizacdo, mas por
individuos. O que a organizacdo faz € apoiar individuos criativos, possibilitando que o
conhecimento tacito individual seja amplificado organizacionalmente, através dos quatro
modos de conversdo (SECI), e cristalizado em niveis ontoldgicos mais elevados. Este processo
¢ conhecido como “espiral do conhecimento” (Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996; Nonaka;
Konno, 1998).

A interacdo entre o tacito e o explicito se torna maior em escala a medida que sobe
nos niveis ontoldgicos, comecando do individual e avancando através de comunidades de
interacdo que atravessam fronteiras seccionais, departamentais, divisionais e organizacionais
(Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996; Nonaka; Konno, 1998).
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Figura 1: Espiral do conhecimento.
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Fonte: Nonaka; Konno, 1998, p. 43.

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

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

sistema de conhecimento de uma organiza¢do. Em suma, constitui um sistema aberto, que deve

ser aprimorado continuamente, através do qual informacdes tacitas e explicitas sdo trocadas e

transformadas (Nonaka; Takeuchi; Umemoto, 1996).

2.1.2 Conceituando gestéo do conhecimento

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

internacional estdo nos paragrafos a seguir:

Conjunto de processos - captura, distribuicéo e utilizacdo de informacdes e de
conhecimento - que permite que a organizacao tome decisdes, inove e se adapte
ao ambiente em constante mudanga (Choo, 1996).

Capacidade da organizagao 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 sistémico e organizacionalmente especificado para adquirir, organizar
e comunicar 0s conhecimentos tacito e explicito, de modo que os trabalhadores

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

Para Nonaka e Takeuchi (1997), a gestdo do conhecimento envolve a conversao do

conhecimento tacito em explicito (e vice-versa). Com isso, enfatizam a natureza dindmica do

conhecimento e a importancia da criagdo de espacos que incentivem a troca e a aprendizagem
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continua. Estes espacos podem ser fisicos (como uma sala de reunido), virtuais (como uma
plataforma online), mentais (como ideias e valores compartilhados) ou qualquer combinacéo
dos trés (Nonaka; Konno, 1998).

Valentim (2020) realizou uma revisao sistematica da literatura patria: a partir da
analise de artigos publicados em periddicos 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 gestdo do conhecimento como o “processo
integrado destinado a criar, organizar, disseminar e intensificar o conhecimento para melhorar
o desempenho global da organizacio”.

Para Fleury e Oliveira (2017), trata-se de uma atividade voltada para identificar,
criar, aprimorar e atualizar o conhecimento estratégico relevante para a organizacao, por meio
de processos internos e externos.

Em suma, os conceitos (nacionais e internacionais) de GC remetem a um conjunto
de técnicas, praticas ou processos utilizados para capturar, armazenar e disseminar o
conhecimento de forma eficaz, para que a organizacao, utilizando-o, se coloque em uma posicéo

de vantagem no mercado altamente mutavel.

2.1.3 Processos de gestdo do conhecimento

A pesquisa se propds a analisar a gestdo do conhecimento sob a perspectiva de cinco
processos distintos: aquisi¢do, compartilhamento, codificacdo, criacdo e retengéo.

A aquisicdo trata de praticas organizacionais destinadas a coletar informacdes de
fontes extraorganizacionais (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016).

As redes externas e 0s acordos colaborativos sdo fontes importantes de
conhecimento, sendo os clientes um grupo especialmente importante para que a organizagéo
tenha sucesso (Pruzinsky; Milhalcova, 2017). Sistemas de feedback de clientes, de mineragdo
de dados e de colabora¢do com parceiros e instituicbes de pesquisa séo tipicos de praticas de
aquisicao de conhecimento altamente desenvolvidas (Ratan; Shahriar; Khatun, 2020).

O compartilhamento é a chave para o gerenciamento do conhecimento tacito

(Pruzinsky; Milhalcova, 2017). Desempenha um papel vital na aprendizagem e no
desenvolvimento dos trabalhadores que, através dele, doam e coletam informacdes e

experiéncias (Rafique; Mahmood, 2018).
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Consiste na transmissdo de ideias e de informacdes Uteis 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 comunicacéo informal, sessdes de brainstorming,
mentoria e coaching (Filius; Jong; Roelofs, 2020).

A codificacdo exige o registro das informagbes em um sistema eletronico
pesquisavel, 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 necessarias para documentar o conhecimento de forma
explicita (Filius; Jong; Roelofs, 2020), sendo imprescindivel que haja a disponibilidade de
ferramentas e sistemas apropriados, juntamente com as competéncias e a motivacdo dos
funcionarios para fazé-las (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016).

A criacdo é a capacidade da organizacdo de desenvolver ideias e arranjos novos e
Uteis em relacdo as suas diferentes atividades (processos tecnoldgicos, produtos e praticas
administrativas). Ocorre quando os individuos aprendem, melhoram uma habilidade ou inovam
(Alias et al., 2018).

Refere-se, portanto, a capacidade da organizacdo de desenvolver solucdes novas,
sendo um fator-chave para permitir um desempenho sustentado em ambientes turbulentos
(Pruzinsky; Milhalcova, 2017).

Por fim, a retencdo esta relacionada a rotatividade de pessoal e a perda associada
de conhecimento especializado, que pode acontecer quando os funcionarios deixam a
organizacao.

Abrange praéticas relacionadas a gestdo do desgaste de pessoal e a perda de
experiéncia relacionada — um recurso estratégico crucial (Ratan; Shahriar; Khatun, 2020). O

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

2.2 Satisfacao individual no trabalho

Uma das defini¢cbes mais citadas sobre satisfagdo no trabalho é dada por Spector
(1994): é a medida que as pessoas gostam (satisfacdo) ou ndo gostam (insatisfagdo) do seu
trabalho.

Locke (1969) percebe a satisfagdo como uma resposta de valor: representa a forma
como um individuo avalia uma situacdo em relacdo ao padrdo do que ele considera bom ou

benéfico. Nesse sentido, € um fendmeno multifacetado: significa coisas diferentes para pessoas
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diferentes. Segundo Fraser (1996), é uma condicdo pessoal e dindmica, constantemente
modificada pelas circunstancias do trabalho e do trabalhador.

Os estados de satisfacdo ou insatisfacdo sdo afetados por fatores motivacionais
intrinsecos e extrinsecos (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)satisfagdo no trabalho: os higiénicos e os motivacionais (Herzberg et al., 1959 apud Pérez-
Ramos, 1990).

Motivacionais (ou intrinsecos) sao os fatores de carater mais pessoal. A motivagéo
intrinseca é autogerada (Jamal Ali; Anwar, 2021). Como exemplo, temos os sentimentos de
realizacdo, de reconhecimento profissional, o sentido de responsabilidade, atracdo e desafio do
préprio trabalho. Os fatores intrinsecos sdo fonte de satisfacdo (Herzberg et al., 1959 apud
Pérez-Ramos, 1990).

Higiénicos (ou extrinsecos) sdo as circunstancias externas ao individuo, que fogem
do seu controle e que possuem relacdo com as condi¢des de trabalho. Salario, processos e
normas administrativas, condices fisicas do local de trabalho e estilos de supervisdo sdo alguns
exemplos. Os fatores extrinsecos ndo sdo fontes de satisfacdo, mas a auséncia deles pode causar
a insatisfacdo (Herzberg et al., 1959 apud Pérez-Ramos, 1990). Os fatores intrinsecos tendem
a ter um efeito mais longo, pois séo inerentes e ndo impostos (Syamsir, 2020).

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) pontuam que, tipicamente, as medidas de
satisfacdo podem centrar-se em aspectos especificos (como salério, supervisdo ou colegas de
trabalho) ou na satisfacdo global. Nesse Gltimo caso, aproxima-se do conceito de bem-estar,
isto é, da qualidade geral da experiéncia no ambiente do trabalho, incluindo suas dimensdes
psicoldgica, fisica e social.

2.2.1 Efeitos da satisfacdo no trabalho

A satisfacdo é um fator critico no desempenho individual e organizacional: reflete
no baixo desempenho, no absenteismo, nas licengas por doenca e na rotatividade (Baptiste,
2008).

Biason (2020) identificou que a satisfacdo é um preditor confiavel e relevante de
retencdo de funcionarios, isto &, os incentiva a permanecer na organizagao pelo periodo maximo

de tempo.
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Loan (2020) constatou que a relagéo positiva existente entre comprometimento e
desempenho dos funcionérios é influenciada pela satisfacdo: esta medeia o impacto do
comprometimento no desempenho.

Estudo realizado por Kucharska e Bedford (2019) demonstrou que a satisfacédo
aumenta significativamente a vontade dos funcionarios altamente qualificados de compartilhar
conhecimento.

Wagas et al. (2014) identificaram que ha uma relacdo positiva entre satisfacdo 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 organizacao.

Em suma, a satisfacdo esta intimamente relacionada com o comportamento das
pessoas no ambiente de trabalho (Biason, 2020), o que impacta diretamente no desempenho da
organizacdo. E, por esse motivo, o campo mais estudado do comportamento organizacional
(Anwar, 2017).

2.3. Relacdo entre gestdo do conhecimento e satisfacéo no trabalho

Pesquisas recentes tratam da relagdo entre os cinco processos de gestdo do
conhecimento e a satisfacdo no trabalho. Referenciamos abaixo.

2.3.1 Aquisicdo do conhecimento e satisfacéo individual no trabalho

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) e Pruzinsky e Milhalcova (2017), que
realizaram suas pesquisas em organizacOes publicas municipais (na Finlandia e na Eslovaquia,
respectivamente), ndo encontraram uma relacédo significativa entre aquisicdo do conhecimento
e satisfacdo no trabalho.

Malik, Ajmal e Khan (2023), da mesma forma, ndo acharam evidéncias dessa
relagdo em pesquisa realizada com o corpo docente de universidades do setor publico de Punjab,
na India. Estudo realizado por Rodriguez-Arias (2018), nas universidades da regido do Caribe,
ndo apontou significancia do processo de aquisi¢do do conhecimento no desempenho dos
colaboradores.

No entanto, ndo ha um consenso: ha estudos onde a hipdtese de que a aquisicao de
conhecimento impacta na satisfagdo no trabalho foi confirmada: Najeeb, Hanif e Abdul Hamid
(2018) constataram essa relagdo ao coletarem dados com funcionarios de uma instituicdo

bancéaria do Paquistdo; Purba, Anggraeni e Purwono (2020), em pesquisa realizada junto a uma
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empresa estatal localizada em Jacarta, com negdcio no campo de construcdo e edificacdes,
chegaram a conclusédo de que esta relacédo existe.

Esses resultados antagdnicos podem ser explicados pelo contexto em que as
organizagOes se inserem: € possivel que a natureza do trabalho realizado ndo exija a aquisicao
de conhecimento (especialmente de fontes ou parceiros externos a organizacao), nao sendo

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

2.3.2 Compartilhamento do conhecimento e satisfacao individual no trabalho

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) identificaram o compartilhamento como o
principal processo de gestdo de conhecimento influenciador da satisfacdo individual no
trabalho. Concluséo similar foi alcancada por Pruzinsky e Milhalcova (2017) e Malik, Ajmal e
Khan (2023), cujas pesquisas foram citadas no topico anterior.

Os estudos revelados por Islamya et al. (2020) e Sylvyani e Ramli (2023)
evidenciaram que essas duas variaveis possuem uma relacdo significativa. Islamya et al. (2020)
distribuiram questionarios para palestrantes e chefes de programas de estudo de universidades
da Indonésia. Ja Sylvyani e Ramli (2023) aplicaram questionarios online em trabalhadores de
micro, pequenas e medias empresas da Indonésia.

O compartilhamento é til para aumentar o conhecimento explicito, as capacidades
de inovacdo e a qualidade do servico. Ademais, ajuda a desenvolver as competéncias dos
funcionarios, aumentando, consequentemente, a satisfacdo no trabalho (Islamya et al., 2020;
Sylvyani; Ramli, 2023).

Um argumento levantado por Pruzinsky e Milhalcova (2017) é o de que, como a
resolucdo de problemas é uma caracteristica central do trabalho de especialistas, pode-se
argumentar que os profissionais do conhecimento encontram satisfacdo em poder partilhar com
outros as solucdes que produzem e em ver como estas impactam o funcionamento

organizacional.
2.3.3 Codificagé@o do conhecimento e satisfagdo individual no trabalho
Entendendo a importancia que o processo de codificacdo tem na facilitacdo da

transformacdo do conhecimento t&cito em explicito, 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 relacdo entre codificacdo do conhecimento e satisfacdo no
trabalho.

As conclusdes alcancadas foram de que, quanto mais explicito for o estado do
conhecimento que reside em uma organizacdo (isto é, quanto maior a codificacdo do
conhecimento), mais satisfagdo sera criada.

Idealmente, os funcionéarios devem estar equipados com ferramentas e plataformas
de tecnologia da informacéo que facilitem a codificacdo e o armazenamento do conhecimento
explicito em bases de dados e manuais - bem como facilitem a pesquisa e a transferéncia desse

conhecimento (Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016).

2.3.4 Criacao do conhecimento e satisfacéo individual no trabalho

Os processos de criacdo de conhecimento permitem que os individuos 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) nédo identificaram a
criagdo do conhecimento como um fator que afeta a satisfacdo no trabalho.

A relacdo entre este processo de gestdo do conhecimento e o desempenho dos
funcionarios foi investigada por Rodriguez-Arias (2018), ndo sendo essa hipdtese suportada.

El-Chaarani e El-Abiad (2020) e Akram e Hilman (2018), no entanto, investigaram
esta relacdo entre funcionarios de bancos no Libano e Paquistdo, respectivamente. Seus
resultados identificaram impacto significativo e positivo da criacdo do conhecimento no
desempenho e na satisfacdo dos colaboradores.

Estas conclusbes podem ser explicadas pelo contexto do estudo: algumas
organizagfes possuem uma cultura que ndo incentiva a inovacdo e a criatividade; outras,
entretanto, estimulam a geracdo continua de novas ideias e a criacdo de novos conhecimentos.
(Islamya et al., 2020).

2.3.5 Retencéo do conhecimento e satisfacéo individual no trabalho
Conforme achados de Pruzinsky e Milhalcova (2017), Najeeb, Hanif e Abdul

Hamid (2018), Purba, Anggraeni e Purwono (2020), o nivel de retengcdo do conhecimento

influencia no maior ou menor indice de satisfagdo no trabalho.
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Isto ocorre porque aumenta 0 sentimento de reconhecimento e valorizagdo do
colaborador, pois se baseia na constatacéo do valor do conhecimento especializado do individuo
(Kianto; Vanhala; Heilmann, 2016).

Pruzinsky e Milhalcova (2017) identificaram que o processo de retencdo do
conhecimento é especialmente importante para os gestores de topo. Isto é de esperar, uma vez
que a direcdo estratégica de uma organizacao requer uma compreensdo extensa e profunda da
sua histéria. Também é importante para estes gestores compreender as forcas externas e o

ambiente institucional e legislativo em que a organizacéo opera.

2.4. Relacéo entre gestdo do conhecimento e satisfacdo e Administracédo Publica

A aplicacdo de processos de gestdo do conhecimento (GC) possibilita o
desenvolvimento de préticas que atendam a um dos maiores desafios enfrentados pela
Administracdo Publica: melhorar os servicos prestados aos cidaddos (Ceron Ripoli; Martello;
Bussadori, 2022).

A GC pode aprimorar a tomada de decis6es dentro dos servicos publicos, ajudar o
publico a participar efetivamente na tomada de decisdes politicas e desenvolver uma forca de
trabalho competitiva em conhecimento. Com muitas tarefas e servicos da Administracdo
Publica sendo de natureza intensiva em conhecimento, destacar-se na GC pode potencialmente

aprimorar a eficacia das organizac@es publicas (WIIG, 2002).

Na administracdo publica, a efetiva GC ajuda as organizagdes a enfrentar novos
desafios, implementar praticas inovadoras de gestdo e melhorar a qualidade dos
processos, produtos e servigos publicos em beneficio do cidaddo-usuario e da
sociedade em geral (Batista, 2012, p. 40).

Por outro lado, a medida que os servidores publicos estdo satisfeitos com seus
trabalhos, mais genuinamente eles se esforcam para alcancar o maior nivel de desempenho
(Hasan et al., 2023). Pesquisas realizadas por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) e Pruzinsky
e Milhalcova (2017), em organizagdes publicas, concluiram que praticas de gestdo do
conhecimento tém um forte impacto na satisfacdo dos colaboradores e que, portanto, 0s 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 METODOS DE PESQUISA

Nesta se¢do ¢ apresentado o conjunto de procedimentos adotado para coletar e

analisar os dados.

3.1 Delineamento metodoldgico

A pesquisa ¢ de natureza quantitativa, sendo esta “uma abordagem que procura
testar teorias objetivas, examinando a relagdo entre variaveis.” (Creswell; Creswell, 2021, p. 3).

E classificada, quanto ao método empregado, como de levantamento (survey). Em
estudos deste tipo, sdo recolhidas informacgdes e/ou percepcbes de um grupo significativo de
pessoas sobre o problema de pesquisa para, por meio de analise gquantitativa, alcancar as
conclusdes correspondentes aos dados coletados (Gil, 2017).

Importante destacar que o uso do survey ndo teve como objetivo determinar uma
relagdo de causa e efeito entre as varidveis, mas sim identificar possiveis conexdes ou
associacoes entre elas.

A pesquisa é de corte transversal (ou cross-section), visto que a coleta dos dados
ocorreu em um unico momento no tempo, formando uma “fotografia” do fenomeno (Creswell;
Creswell, 2021).

O cenario de realizacdo, que sera mais bem descrito no topico seguinte, foi a
Superintendéncia Regional Sudeste-I1 do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS).

A unidade de analise em um survey &, tipicamente, uma pessoa: 0s dados descrevem
cada individuo e, posteriormente, sdo agregados para descrever a populacao representada pela
amostra (Babbie, 2003). Assim sendo, a unidade de analise do presente estudo € o individuo
servidor publico e a populacdo-alvo é a totalidade dos servidores publicos efetivos que integram

os quadros funcionais da Superintendéncia Regional Sudeste-11 do INSS.

3.2 Cenario de estudo e populagéo-alvo

O Instituto Nacional do Seguro Social (INSS) foi criado pelo Decreto n° 99.350, de
27 de junho de 1990. Tem natureza juridica de autarquia federal, possuindo autonomia técnica,
administrativa, patrimonial e financeira. Possui mais de 1.500 postos de atendimento a

populacéo espalhados por todo o pais. Sua missdo é a promocéo da protecdo social por meio do
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reconhecimento de direitos previdenciarios e assistenciais (Ministério da Previdéncia Social,
2024).

Possui — além de 6rgdos de assisténcia direta e imediata ao presidente da
instituicio e de Orgdos seccionais — uma estrutura descentralizada composta por 6
superintendéncias regionais, com competéncia sobre estados da federacdo. Estas, por sua vez,
sdo subdivididas em geréncias executivas e agéncias de atendimento ao publico (Ministério da
Previdéncia Social, 2023).

Figura 2: Organograma do Instituto Nacional do Seguro Social.

'ORGAOS DE ASSISTENCIA DIRETA E IMEDIATA AO PRESIDENTE
DIRETORIA DE
GOVERNANCA,

PLANEJAMENTO E

INOVAGAO

PROCURADORIA i e DIRETORIA DE g:nozm s
FEDERAL CORREGEDORIA-GERAL [ll AUDITORIA-GERAL TECNOLOGIA DA SARRENION
GESTAO DE PESSOAS = FINANCAS E

ESPECIALIZADA INFORMAGAQ i

PROCURADORIAS CORREGEDORIAS AUDITORIAS SUPERINTENDENCIA
REGIONAIS REGIONAIS REGIONAIS REGIONAL

ASSESSORIA DE
COMUNICACAO
SOCIAL

OUVIDORIA

ORGAO ESPECIFICO SINGULAR |
DIRETORIA DE
BENEFICIOS E

RELACIONAMENTO

COM O CIDADAO

PROCURADORIAS
SECCIONAIS

Fonte: Ministério da Previdéncia Social, 2024.

Considerando que o cenario de execucdo da pesquisa € uma superintendéncia
regional, importante elencar algumas de suas principais atribuicdes, as quais estao estabelecidas
no artigo 234 da Portaria PRES/INSS n° 1.678, de 29 de abril de 2024, que disciplina o
regimento interno da instituicdo (Diério Oficial da Unido, 2024).

Sé&o elas, coordenar e supervisionar: 1) a gestdo das geréncias executivas; 2) as
atividades de orcamento, financas, contabilidade, logistica, licitagdes e contratos; 3) a execucao
das atividades de gestdo de pessoas, avaliacdo de desempenho, ac¢bes educacionais e de
desenvolvimento, salde e qualidade de vida do servidor publico; 4) as atividades relacionadas
a politicas, recomendacdes e padrdes de tecnologia da informacdo e comunicacdo; 5) as
atividades executadas pelas unidades vinculadas relacionadas a reconhecimento de direitos e

manutencédo de beneficios.
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Especificamente em relacdo & Superintendéncia Regional Sudeste-1l, onde o
levantamento foi realizado, tem-se: 1) possui competéncia sobre os estados de Minas Gerais e
Espirito Santo; 2) é subdividida em 15 geréncias-executivas, que possuem a funcdo de
supervisionar, apoiar e controlar as unidades de atendimento a elas vinculadas; 3) possui em
torno de 200 agéncias de atendimento ao publico (Ministério da Previdéncia Social, 2023).

Ademais, conforme informacéao fornecida no més de junho de 2024 pela Diretoria
de Gestdo de Pessoas (DGP/INSS), possui em seu quadro funcional 2.170 servidores publicos
efetivos em exercicio (estes distribuidos entre os setores diretos da superintendéncia, as
geréncias-executivas e as unidades de atendimento). Destes: 1) 517 ocupam cargo de chefia; 2)
1.435 atuam na chamada area-fim (ou finalistica); 3) a maioria (1.090) atua de forma 100%

presencial.

Tabela 2: Distribuicfo dos servidores da Superintendéncia Regional Sudeste-11 (INSS).

Total 2.170 %
Area de atuacio Finali§tica1 1.435 66,1 %
Meio? 735 33,9%
. Sim 517 23,8 %
Ocupa cargo de chefia NZo 1653 76.2 %
100% remota® 773 35,6 %
Modalidade de Trabalho 100% presencial® 1.090 50,2 %
Hibrida® 307 14,2 %

Fonte: elaboracdo propria, conforme informac6es fornecidas pela DGP/INSS.

3.3 Instrumento de coleta de dados

O instrumento de coleta de dados é um questionario autoaplicavel formado por trés
partes: introducdo (apresentagdo e contextualizacdo da pesquisa), parte | (perguntas
relacionadas as variaveis de controle, isto é, dados pessoais e sociodemograficos dos
respondentes) e parte Il (perguntas relacionadas as variaveis explicativa e de resposta). Nos

itens que seguem, o instrumento é detalhado.

Atividades principais do INSS (aquelas que justificam sua existéncia): relacionadas a concessdo € manutengio de
direitos previdencidrios e assistenciais.

2Atividades ndo relacionadas diretamente com a atividade-fim do INSS, mas necessarias para manutengio das
operacdes (como gestdo de pessoas, licitagdo e contratos, logistica, contabilidade e finangas).

3A totalidade da jornada de trabalho ocorre em local a critério do participante, sendo dispensado do controle de
frequéncia.

4A totalidade da jornada de trabalho ocorre em local determinado pelo INSS, com controle de frequéncia.

SParte da jornada de trabalho é cumprida em local definido pelo participante e parte em local determinado pelo
INSS.
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3.3.1 Replicagéo de escala

A parte 1l do questionario foi extraida de uma escala previamente validada,
desenvolvida por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016).

O modelo original (Figura 3) de investigagdo proposto por Kianto, Vanhala e
Heilmann (2016) objetivou verificar uma possivel relagdo entre os cinco processos de gestdo
do conhecimento (aquisi¢do, compartilhamento, criacdo, codificacao e retencdo) e a satisfacao
no trabalho. Provas de validade e confiabilidade do instrumento de coleta de dados
(questionario) foram demonstradas pelos autores.

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

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

examinados, apenas dois ndo demonstraram relacdo com a satisfacdo no trabalho (aquisicéo e
criacdo do conhecimento). O compartilhamento do conhecimento foi identificado como o
principal processo de GC promotor da satisfacdo para a maioria dos grupos de funcionarios.

Figura 3: Modelo de investigacéo proposto por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016).
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— Compartilhamento do conhecimento

Satisfacdo individual

GC Codificagio do conhecimento

no trabalho

M/

— Criacdo do conhecimento

Retengéo do conhecimento

Fonte: elaboragdo propria.

No topico 3.4 deste trabalho, sera demonstrado, por meio de analises estatisticas,
gue o modelo original (Figura 3) proposto por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) néo se
encaixou completamente nos dados empiricos coletados nesta presente pesquisa.

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

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

3.4. No Apéndice | deste trabalho consta a escala original, traduzida, proposta por Kianto,

Vanhala e Heilmann (2016). Ja no Apéndice Il consta a solucéo final testada nesta pesquisa.
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3.3.2 Medidas e operacionalizacédo da escala

Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) explicam que os itens da escala gestdo do
conhecimento foram extraidos do “Organisational Renewal Capability Inventory Survey”® e os
itens da escala satisfagdo individual no trabalho, do “Job Diagnostic Survey””’.

As medidas® para a operacionalizagdo das variaveis, segundo os proprios autores,

foram: 1) Aquisicdo do conhecimento: importancia e facilidade de acesso a conhecimento

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

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

0 mesmo nivel hierarquico; 3) Criacdo do conhecimento: frequéncia e base do desenvolvimento

de uma nova ideia; 4) Codificacdo do conhecimento: documentacdo e armazenamento do

conhecimento; 5) Retencdo do conhecimento: continuidade e preservacdo do conhecimento

dentro da organizagéo.
Quanto a satisfacdo individual no trabalho, Kianto, Vanhala e Heilmann (2016)

pontuam que, tipicamente, as medidas de satisfacdo podem centrar-se em aspectos especificos
(como salario, supervisdo ou colegas de trabalho) ou na satisfacdo global. Na escala
desenvolvida por eles, optaram por explorar as atitudes gerais em relacdo ao trabalho, isto é, a

satisfagdo geral.

3.3.3 Traducdo e checagem

Como a escala que compde o instrumento (parte Il) foi extraida da literatura
internacional e € originalmente escrita em lingua inglesa, foi realizado um processo de tradugédo
gue consistiu nas seguintes etapas: 1) traducdo inicial pela pesquisadora; 2) obtencdo de uma
segunda traducdo independente, realizada por tradutor profissional, nativo da lingua portuguesa
e proficiente nos idiomas de origem e destino; e 3) leitura comparativa, isto é, as traducGes
foram lidas cuidadosamente e comparadas pela pesquisadora, linha por linha, a fim de

identificar discrepancias ou inconsisténcias nas escolhas das palavras e nas estruturas das frases.

®Pesquisa de Inventario de Capacidade de Renovagdo Organizacional, segundo tradugio nossa. Trata-se de um
questionario, elaborado por Kianto (2008), que avalia a capacidade de adaptagcdo e inovacdo das organizagdes
através da geracao continua de conhecimento, aprendizagem e inovagao.

"Pesquisa de Diagnéstico do Trabalho, segundo tradugiio nossa. Trata-se de questionario desenvolvido por
Hackman e Oldham (1975). Baseia-se na teoria de que o design do trabalho afeta a motivacdo do trabalhador. E
uma ferramenta que mede as caracteristicas do trabalho e sua relagdo com a satisfacdo e a motivacdo dos
funcionérios.

8Segundo May (2004), é necessario transformar as hipoteses em perguntas, ou seja, em medidas.
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Como as tradugdes se equivaleram, ndo houve diferencas na interpretagédo do
conteido e ndo houve incerteza sobre a melhor tradugéo, ndo foi necessaria a anélise por um
terceiro tradutor independente.

Cumpre ressaltar que a escala em questdo ndo é composta por termos técnicos ou
jargdes proprios de campos especializados, como ciéncia, tecnologia, engenharia, entre outros
(sendo dispensada, portanto, qualquer formagdo académica especifica para a sua leitura e
interpretacdo).

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

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

3.3.4 Pré-teste

O objetivo do pré-teste foi identificar perguntas-problema, que necessitassem de
modificacdo da redacéo, principalmente em relacdo a clareza e precisdo dos itens.

Conforme Babbie (2003), a selecdo dos sujeitos para a testagem de um instrumento
de coleta de dados pode ser feita de modo flexivel e variado, ndo sendo necessaria, nesse ponto,
a amostragem controlada. “O objetivo do pré-teste € melhorar o instrumento da pesquisa e ndo
fornecer descri¢des da populagdo.” (Babbie, 2003, p. 306).

Babbie (2003) orienta que a unica diretriz para a selecdo dos sujeitos € que estes
devem ser pessoas razoavelmente adequadas para as perguntas a serem consideradas. Se a
pesquisa tiver como alvo uma populagdo especifica, quaisquer membros dela podem servir
como sujeitos.

A vista disso, um /ink com a versdo preliminar do questionario foi encaminhado,
via aplicativo de mensagem instantdnea para celulares, a um grupo de quatro servidores do
INSS. A colaboragdo avaliou se as perguntas eram compreensiveis, claras e légicas. Ndo foram
identificados problemas significativos e ndo foram apontadas ddvidas de semantica ou de
conteddo. N&o obstante, foram apresentados 0s seguintes apontamentos:

1) Foi sugerido melhor esclarecimento de quais servidores estariam aptos a
responder ao questionario (se apenas o0s servidores efetivos lotados diretamente na
Superintendéncia Regional Sudeste-I1 ou se, também, os servidores das geréncias-executivas e
das unidades de atendimento a ela vinculadas). A sugestdo foi acatada e a introducdo do
questionario foi complementada, passando a constar a informacdo de que era, também,
direcionado aos servidores efetivos das geréncias-executivas e das unidades de atendimento ao

publico vinculadas a Superintendéncia Regional Sudeste-II.
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2) Foi proposto inserir como dado sociodemogréfico a area de lotagcdo dos
respondentes (se finalistica ou se &rea-meio), uma vez que seria oportuno identificar se existem
disparidades nas conclusdes derivadas dos dados coletados em uma e outra area.

A versdo final do questiondrio consta no apéndice | deste estudo. Para
preenchimento das respostas, foi utilizada uma escala do tipo Likert (de 7 pontos) composta por
uma série de afirmacdes, sobre as quais os participantes indicaram seu grau de concordancia ou
discordancia, variando de “discordo totalmente” a “concordo totalmente”. Conforme Sampieri,
Collado e Lucio (2013), a escala Likert ¢ ideal para medir atitudes, opinifes e sentimentos em

pesquisas sociais.

3.3.5 Administracéo e aplicacdo do questionario

O questionario foi encaminhado para a Coordenacdo-Geral de Educacéo,
Desenvolvimento e Carreiras do INSS, 6rgédo interno responsavel por autorizar a aplicacéo do
instrumento no dmbito da autarquia. Também foi solicitada (e concedida) a autorizacdo do
Superintendente Regional.

De posse do termo de anuéncia institucional, foi providenciado o cadastro do
questionario na plataforma Qualtrics, gerando um link de acesso.

Considerando que a pesquisadora ndo obteve uma lista com o contato de todos 0s
individuos da populacédo-alvo (ndo foi fornecida pela Institui¢do), foi utilizada “uma amostra
de ndo probabilidade (ou amostra de conveniéncia), na qual os respondentes sdo escolhidos
baseados em sua conveniéncia e disponibilidade.” (Creswell; Creswell, 2021, p. 126). Ha que
se destacar que a pesquisadora € servidora efetiva da Superintendéncia Regional Sudeste-II,
sendo este — inclusive — 0 motivo da selecdo deste cenéario de aplicacdo do survey (pela maior
facilidade de acesso aos individuos).

O link gerado foi encaminhado aos respondentes através de aplicativo de mensagem
instantanea para celulares. Ademais, com 0 objetivo de aumentar a participacdo da populacéo-
alvo, foi solicitado aos individuos que receberam o link que repassassem a novos membros de
suas redes de contato. Assim, os individuos contactados pela pesquisadora, repassaram o

questionario a outros sujeitos, dentre seus conhecidos.
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3.4 Anélise dos dados: validacdo do modelo proposto

A pesquisa ficou disponivel pelo periodo de 36 dias (de 17 de julho a 21 de agosto
de 2024). Responderam 226 participantes. Destes, trés foram excluidos porque informaram nao
pertencer aos quadros funcionais da Superintendéncia Regional Sudeste-II ou ndo consentiram
em participar, resultando em 223 questionarios utilizaveis e validos, todos sem dados faltantes

(sem missing data).

3.4.1 Anélise com grupo Unico

Primeiramente, para maior clareza, cumpre informar que o questionario original
desenvolvido por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016), e que foi aplicado nos respondentes desta
pesquisa em sua versao traduzida, encontra-se no Apéndice | e contém os seguintes itens:

e Para aquisigdo do conhecimento: Aq_C1, Aq_C2.

e Para compartilhamento do conhecimento: Co_C3, Co_C4, Co_C5, Co_C6,
Co_C7,Co_C8, Co_C9.

e Para criagdo do conhecimento: Cr_C10, Cr_C11, Cr_C12, Cr_C13,
Cr_C14, Cr_C15, Cr_C16, Cr_C17.

e Para codificagdo do conhecimento: Cd_C18, Cd_C19, Cd_C20, Cd_C21,
Cd_c22.

e Pararetencdo do conhecimento: Re_C23, Re_C24, Re_C25.

e Para satisfacdo no trabalho: Jb_S26, Jb_S27, Jb_S28.

As primeiras analises realizadas para verificar se os dados empiricos coletados se
ajustaram ao modelo teorico - proposto por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016) - consideraram
os dados fornecidos por todos os 223 respondentes (tidos como um grupo Unico). Porém, nos

paragrafos seguintes, sera demonstrado que, para validar o modelo tedrico, 0s considerar como

um grupo Unico ndo é — estatisticamente — 0 mais adequado.

Foi realizada a analise fatorial confirmatoria (AFC). Utilizou-se o método de
maxima verossimilhanca, amplamente aceito por sua eficiéncia em estimagdes. Os indices
utilizados foram qui-quadrado, CFI, TLI e RMSEA?®. Os resultados obtidos com a AFC constam

abaixo.

SCFI: Comparative Fit Index. TLY: Tucker-Lewis Index. RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation.
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I) Para a variavel satisfacdo no trabalho (varidvel resposta):

Foi proposta pelos autores como uma escala unifatorial composta por trés itens:
Jb_S26, Jb_S27 e Jb_S28.

Realizado o teste de confiabilidade, utilizando as medidas de Alfa de Cronbach e
Omega de McDonald, os valores ficaram muito abaixo do minimo aceitavel de 0,70 (Mardco,
2014).

Analisados os autovalores (eigenvalues), somente os itens Jo_S26 e Jo_S27
atenderam ao critério previsto na literatural®, explicando, juntos, 87,5% da variabilidade no
fator satisfagéo.

Como o item Jb_S28 tem natureza semantica oposta aos outros dois, tentou-se
inverter os valores deste para manté-lo na analise, porém ndo houve melhora nos indices de
convergéncia. Toda essa conjuntura justificou a exclusdo do item Jb_S28 da composicédo da
variavel resposta. Apos a exclusio, os valores de Alfa de Cronbach e Omega de McDonald
superaram 0,70.

I1) Para a variavel gestdo do conhecimento (varidvel explicativa):

Foi proposta como uma escala multidimensional composta por cinco fatores:
aquisicdo do conhecimento (Ag), compartilhamento do conhecimento (Co), codificacdo do
conhecimento (Cd), criacdo do conhecimento (Cr) e retencdo do conhecimento (Re).

Os pesos fatoriais apresentaram valores acima de 0,50*!. Todos os valores foram
considerados estatisticamente significativos (p<0,001). Os indices de ajuste foram considerados
aceitaveis. As medidas de confiabilidade Alfa de Cronbach e Omega de McDonald
apresentaram valores acima de 0,70, exceto para o fator aquisi¢do do conhecimento.

Ocorre que a Variancia Média Extraida (AVE) ficou abaixo do recomendado de
0,50 (Hair et al., 2009) para os fatores compartilhamento e criacdo (Tabela 3), sugerindo que a
guantidade de variancia explicada pelos indicadores em relacdo ao fator é baixa (menos de
50%). Isso demonstra que, embora os itens sejam consistentes entre si, eles ndo capturam
completamente a esséncia do construto que deveriam medir. Ademais, a anélise discriminante

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

90s autovalores devem ser maiores ou proximos de 1 (Hair et al., 2009).
" Conforme indicado por Maréco (2014) para escalas em ciéncias sociais.
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Tabela 3: Andlise de fiabilidade. Gestdo do conhecimento. Grupo Unico.
Alfa Omega AVE
1. Aquisicéo do Conhecimento 065 0,65 0,50
2. Compartilhamento do Conhecimento  0ga 084 044

3. Criacdo do Conhecimento 085 086 043
3. Codificacdo do Conhecimento 0,83 0,83 0,50
4. Reten¢do do Conhecimento 0,73 0,75 0,51

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

Tabela 4: Analise discriminante. Gestdo do conhecimento. Grupo Unico.

1 2 3 4 5
1. Aquisicdo do Conhecimento 0,50
2. Compartilhamento do Conhecimento 922 = .44
3. Criacdo do Conhecimento 0,27 0,54 0,43
3. Codificagédo do Conhecimento 021 054 055 0,50
4. Retencdo do Conhecimento 011 048 070 047 051

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

Diante disso, testou-se, pois, a escala gestdo do conhecimento como unifatorial. No
entanto, como unifatorial, os indices de ajuste se mostraram insatisfatorios: CFl = 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 explicacdo da variancia pelo fator unico.

Esses resultados apontaram para uma inadequacdo do modelo tedrico proposto

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

Como o modelo tedrico inicialmente proposto ndo foi validado na AFC, foi
realizada a andlise fatorial exploratoria (AFE), utilizando o método de extracdo dos fatores de
Residuos Minimo (MinRes). A adequaco da amostra foi confirmada pelo indice KMO?*? geral
de 0,85. Dois fatores foram extraidos com eigenvalues maiores que 1. Porém, esses fatores
levaram a exclusdo de diversos itens e explicaram juntos apenas 37,2% da variancia acumulada,

concluindo pela inadequacéo da estrutura de agrupamento resultante.

3.4.2 Analise com 02 grupos distintos: modelo tedrico ajustado
Embora a pesquisa tenha ficado disponivel por 36 dias (de 17 de julho a 21 de

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

2KMO: Kaiser-Meyer-Olkin.
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01 a 08 de agosto). Esses picos coincidiram com diferencas situacionais impostas pela
deflagracéo de uma greve pelos servidores do INSS.

Estes diferentes contextos levaram a divisdo da amostra de 223 respondentes em
dois grupos (Tabela 5), de modo que o maior grupo (G0) foi utilizado para validacdo do modelo
tedrico: 1) Grupo GO: composto por 139 respondentes, que concluiram a pesquisa nos primeiros
dias do movimento grevista, ainda incipiente na ocasido (entre 17 e 23 de julho); 2) Grupo G1:
composto por 84 individuos que responderam a pesquisa quando a greve dos servidores do

INSS ja estava consolidada, com forte adesao (entre 01 e 08 de agosto).

Tabela 5: Divisdo em 02 grupos. Participantes por grupo.
Numero de

Contexto Periodo de coleta

respondentes
Grupo GO Greve incipiente 139 17 a 23 de julho
Grupo G1 Greve consolidada 84 01 a 08 de agosto

Fonte: elaboracéo propria.

A validacdo do modelo tedrico pré-estabelecido por Kianto, Vanhala e Heilmann
(2016) foi realizada com o Grupo GO (139 respondentes) e segue nos paragrafos seguintes. Esse
numero de respondentes (139) atende ao tamanho da amostra minima recomendo por Hair et
al. (2009), que é de 5 respondentes por item avaliado ou pelo menos 100 respondentes. Os
resultados alcangados constam abaixo.

I) Para a variavel satisfacdo no trabalho (varidvel resposta):

Conforme ja mencionado, foi medida como uma escala unifatorial. O item Jb_S28
teve sua pontuacdo invertida (Tabela 6), conforme indicado pelos autores Kianto, Vanhala e
Heilmann (2016) e pela natureza semantica 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 inclusdo comprometeu o valor de Alfa de Cronbach (0,54) e resultou em um super ajuste
nos indices de qualidade do modelo (CFI =1, TLI =1, RMSEA =0).

Tabela 6: AFC. Escala satisfacéo no trabalho. Grupo GO.

Fator Indicador Estimativas Erro-padréo Z SSUIEEE
Estand.
Satisfaco Jb_S26 1.154 0.655 1.762 0.078  0.7498
no Trabalho 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, versdo 2.3.28, com interface no R versdo 4.3.0. set/2024.
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Foi realizada, adicionalmente, a Anélise de Componentes Principais (PCA). A
Tabela 7 mostra que a retengdo dos dois componentes Jo_S26 e Jb_S27 explica 90% da
variancia do fator. Em contrapartida, o item Jb_S28 apresentou um autovalor (eigenvalue)

muito baixo (0,29), justificando sua exclusdo do modelo de mensuracao.

Tabela 7: PCA. Escala satisfag&o no trabalho. Grupo GO.

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, versdo 2.3.28, com interface no R versdo 4.3.0. set/2024.

Como ilustrado na Figura 4, o item Jb_S28 segue uma direcdo oposta aos demais
no gréfico bidimensional, reforcando a decisdo de sua exclusdo do modelo.

Em concluséo: para a escala satisfagéo no trabalho, foram mantidos os itens Jb_S26
e Jb_S27 e expurgado o item Jb_S28.

Figura 4: PCA. Escala satisfacdo no trabalho. Grupo GO.

Variables - PCA

Jb_528 (R
‘

Dim2 (33%)

-0.5 4

4
-1.0 -0.5 0.0 0.5 1.0

Dim1 (57%)

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

Apbs a exclusdo do item Jb_S28, 0 modelo ndo convergiu na AFC, tornando-o nédo
identificado e impossibilitando o calculo dos indices de qualidade CFI, TLI e RMSEA devido

a quantidade insuficiente de itens. No entanto, como demonstrado na Analise de Componentes
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Principais (ACP), os dois itens restantes capturam a variabilidade necessaria para medir a
percepcao geral dos trabalhadores do INSS em relacédo a satisfagcdo no trabalho.

I1) Para a variavel gestdo do conhecimento (varidvel explicativa):

Como ja aludido, foi proposta como uma escala multidimensional, composta
originalmente por cinco fatores.

Quatro itens (Co_C4, Co_C6, Cr_C17 e Re_C24) ndo exibiram boa performance e
apresentaram cargas cruzadas, aumentando o indice de RMSEA e reduzindo o CFl e o TLI.
Como a exclusdo desses itens ndo compromete a validacdo do construto e melhora a qualidade
de medida geral, optou-se por essa solucao.

Apo6s a exclusdo, houve melhora significativa dos indices. CFl e TLI = 0,98,
considerados muito bons. RMSEA = 0,07, com intervalo de confianca de 90% (0,061 - 0,091)
e limite superior abaixo de 0,10, indicando uma boa adequacio.”® O qui-quadrado ajustado
pelo grau de liberdade foi considerado bom (2 = 321; gl = 175; y*/gl = 1,83).14

A Tabela 8 apresenta os resultados da anélise fatorial confirmatoria (AFC) para a
escala gestdo do conhecimento. Todos os pesos fatoriais padronizados (B) estdo acima de 0,50

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

Tabela 8: AFC. Escala Gestdo do Conhecimento. Grupo GO.

95% Confidence
Intervals
Latent Observed Estimate SE Lower Upper f y p

Aqg_Conhe Ag_C1 1.000 0.0000 1.000 1.000 0.674
Ag_C2 1163 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 1237 0.0987 1.044 1431 0.781 12.53 <.001
Co C7 1183 0.1324 0.924 1443 0.747 8.94 <.001
Co_C8 1111 0.0974 0.920 1.302 0.702 11.41 <.001
Co_C9 1233 0.1360 0.967 1500 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 0831 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_Cl4 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

18Souza et al. (2017) relatam que os valores associados a um modelo que se ajusta bem sdo: CFI1>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 proximo a 1, CFI>0,90 e RMSEA<O0,10.
14 De acordo com Mardco (2014), 1< y2 /gl <2 indica um bom ajuste.



Codi_Conhe Cd_C18
Cd_C19
Cd_C20
Cd_C21
Cd_C22
Rete_Conhe Re C23
Re_C25

1.000
1.049
0.742
1.051
1.092
1.000
1.299

0.0000 1.000
0.0805 0.891
0.1013 0.544
0.0981 0.859
0.0975 0.901
0.0000 1.000
0.1371 1.030
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1.000 0.712

1.207 0.747 13.03 <.001
0.941 0.529 7.32 <.001
1.244 0.749 10.72 <.001
1.284 0.77/8 11.20 <.001
1.000 0.656

1.567 0.852 9.47 <.001

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

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

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

é considerado aceitavel, dado que os demais indicadores do construto sdo satisfatorios (Hair et

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

minimo recomendado de 0,50 (Tabela 9). Porém, a andlise discriminante ndo foi confirmada

para o fator criagdo do conhecimento (Tabela 10).

Tabela 9: Medidas de fiabilidade. Gestdo do conhecimento. Grupo GO.

Aqui_ Conhe Comp_Conhe Cri_Conhe

Codi Conhe Rete Conhe

alfa 0,691
omega 0,648
AVE 0,534

0,835
0,823
0,534

0,885
0,827
0,522

0,860 0,717
0,760 0,679
0,503 0,578

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

Tabela 10: Validade discriminante. Gestdo do conhecimento. Grupo GO.

1 2 3 4 5
1. Aquisicdo do Conhecimento 0,731
2. Compartilhamento do Conhecimento 0,039 0,534
3. Criacdo do Conhecimento 0,254 0,466 0,522
4. Codifica¢do do Conhecimento 0,114 0,500 0,663 0,503
5. Retencdo do Conhecimento 0,035 0,429 0,716 0,403 0,578

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

Como um dos fatores ndo apresentou validade discriminante, foram realizados

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

Hair et al. (2009) afirmam que Alfa de Cronbach > 0,70 é considerado como aceitavel para medir a consisténcia
interna de um instrumento e que valores de Varidncia Média Extraida acima de 0,50 indicam validade convergente

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

Em seguida, foi testada a redistribuicdo dos itens do fator criacdo do conhecimento
entre os fatores codificacdo e retencdo. Foi necessario excluir diversos itens para alcancar
indices de ajuste aceitaveis. Todos os fatores apresentaram validade discriminante. Porém, a
AVE do fator retencdo do conhecimento ficou abaixo do recomendado (0,48).

Por fim, foi realizada a anélise fatorial exploratéria (AFE), que resultou em uma

solugdo com quatro fatores (aquisicdo, compartilhamento, codificacdo e retencao), 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 criagdo do conhecimento
apresentou controvérsias: alguns itens agruparam no fator retencdo e os demais apresentaram
cargas cruzadas superiores a 0,30. Tudo isso demonstrou que a manutencao do fator criacdo do
conhecimento na escala ndo se mostrou apropriada para a amostra analisada, justificando sua
excluséo do modelo.

I11) A solucéo final:

Em concluséo, a solucéo final, realizados todos os testes adicionais, resultou no
seguinte modelo final ajustado (Figura 5 e Apéndice I1):

e Escala gestdo do conhecimento composta por quatro fatores: aquisicdo do

conhecimento (Aq_C1l, Aq_C2), compartilhamento do conhecimento

(Co_C3, Co_C5, Co_C7, Co_C8, Co_C9), codificagcdo do conhecimento
(Cd_C18, Cd_C19, Cd_C20, Cd_C21, Cd_C22) e retencdo do
conhecimento (Re_C23, Re_C25). O modelo com quatro fatores atendeu
aos requisitos psicométricos, apresentando bons indices de ajuste, validade
discriminante e confiabilidade, demonstrando-se robusto e apropriado para
medir a gestdo do conhecimento na amostra analisada (mesmo com algumas
modificacfes em relacdo a escala original).

e Escala satisfacdo individual no trabalho: foi simplificada, mantidos os itens

Jb_S26 e Jb_S27 e expurgado o item Jb_S28, melhorando sua consisténcia
e capturando a variabilidade necessaria para medir a percepcdo geral dos
trabalhadores do INSS



Figura 5: Modelo de investigacdo ajustado.
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Fonte: elaboragdo propria.
A Tabela 11 apresenta os pesos fatoriais de cada item, todos superiores a 0,50.
Tabela 11: AFC. Escala gestdo do conhecimento. Modelo ajustado.
95% Confidence
Intervals
Latent Observed Estimate  SE Lower  Upper B z p
Aqg_Conhe Ag _C1 1.000 0.0000 1.000 1.00 0.851
Ag_C2 0.729 0.2931 0.154 130 0.620 249 0.013
Comp_Conhe Co_C3 1.000 0.0000 1.000 1.00 0.679
Co_C5 1.179  0.0809 1.020 134 0.800 1457 <.001
Co_C7 1.047 0.1025 0.846 125 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 0.841 125 0710 996 <.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 1339 <.001
Cd_C20 0.822 0.0960 0.634 1.01 0599 856 <.001
Cd Cc21 1.017 0.0940 0.833 1.20 0.741 10.82 <.001
Cd_C22 1.021 0.0971 0.831 121 0.744 1051 <.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 0866 6.94 <.001

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

Os indices de ajuste do modelo foram classificados como bons (Mardco, 2014): CFI
e TLI = 0,99; RMSEA = 0,057, com intervalo de confianca de 90% [0,029 — 0,080]; ¥*/gl =

1,45 (2 = 99,8, gl = 69).

Os valores de Alfa de Cronbach foram adequados e a Variancia Média Extraida
(AVE) explicou mais de 50% da variabilidade dos dados (Tabela 12). Todos os fatores

apresentaram validade discriminante (Tabela 13). Esta solucdo atende aos requisitos
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psicométricos para uma escala de medida, apresentando poucas alteragdes em relacdo ao

instrumento original.

Tabela 12: Analise de fiabilidade. Modelo ajustado.

Ag Conhe Comp Conhe Codi Conhe Rete Conhe

alfa 0,691 0,835 0,860 0,717
omega 0,671 0,822 0,757 0,682
ave 0,554 0,534 0,504 0,583

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

Tabela 13: Andlise discriminante. Modelo ajustado.

1 2 3 4
1. Aquisicdo do Conhecimento 0,745
2. Compartilhamento do Conhecimento 0,204 = 0,731
3. Codificacdo do Conhecimento 0,332 0,702 | 0,710
4. Reten¢do do Conhecimento 0,154 0,651 0,626 0,764

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

3.5 Caracterizacdo da amostra

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

préximos topicos com a anélise considerando a existéncia dos Grupos GO e G1.

A Tabela 14 contém as caracteristicas de cada grupo. Enguanto no grupo GO, 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 GO possuem idade de 35 a 54 anos, ao passo
que, no G1, essa faixa etaria concentra 82,1%.

A escolaridade € elevada em ambos os grupos: 82,7% do GO possuem ensino
superior, especializacdo ou MBA, enquanto no G1, essa porcentagem é de 91,7%. A maioria
dos respondentes do GO (54%) trabalha de forma 100% remota, assim como a maior parte do
G1 (36,9%), embora este ultimo tenha uma distribuicdo semelhante entre trabalho remoto e
presencial (35,7%).

Em relacéo ao tempo de trabalho no INSS, 80,5% dos respondentes do GO e 85,6%
do G1 possuem mais de 10 anos de servico. Além disso, a maioria dos respondentes ndo ocupa
cargos de chefia (61,9% no GO e 76,2% no G1). Quanto a area de atuacéo, 74,1% do GO estdo

em areas de apoio (area-meio), enquanto 79,8% do G1 estdo em areas de atividade-fim.
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Tabela 14: Caracteristicas da Amostra — Grupo GO x Grupo G1

Grupo GO (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 etaria 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%
Especializagdo / 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%
Hibrido 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%
Néo 86 61,9% 100,0% 64 76,2% 100,0%
Avrea de atuago Contagens % % acumulada Contagens % % acumulada
Finalistica 36 25,9% 25,9% 67 79,8% 79,8%
Meio 103 74,1% 100,0% 17 20,2% 100,0%

Fonte: elaboracéo propria.
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4 RESULTADOS

Nos topicos seguintes sao apresentadas as descobertas obtidas com a analise dos

dados levantados.

4.1 Estatistica descritiva dos itens

A Tabela 15 apresenta as medidas de tendéncia central (média, mediana, moda),
medidas de disperséo (desvio-padrdo, valores minimo e méximo), assimetria, curtose e teste de
normalidade dos itens das duas escalas avaliadas: satisfacdo individual no trabalho e gestdo do
conhecimento. Da analise, destacamos 0 que segue nos paragrafos seguintes.

O item Cr_C16 do fator criagdo, pertencente a escala gestdo 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 pontuac@es variando entre 1 e 6 pontos. Por outro lado, o item Jb_S26 da escala
de satisfacdo no trabalho apresentou a maior média para o grupo G1, com valor de 5,43 e
pontuacOes variando entre 1 e 7.

Os itens avaliados nas duas escalas ndo seguem uma distribuigdo 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: Estatistica descritiva dos itens.

Assimetria Curtose Shapiro-Wilk
% N Média Moda §§ E :% Assimetria =" curtose 0w P

) 88s = padrao padrao
Aq_Cl GO 139 358 200 169 1 7 0.1486 0.206 -1.2453 0.408 0.909 <.001
- Gl 84 330 200 153 1 7 0.3534 0.263 -0.9394 0.520 0.906 <.001
Aq_C2 GO 139 299 200 161 1 6 0.4460 0.206 -1.1901 0.408 0.865 <.001
- Gl 84 243 200 150 1 7 1.0749 0.263 0.2575 0520 0.822 <.001
GO 139 513 6.00 150 1 7 -1.0512 0.206 0.2369 0.408 0.837 <.001
Co_C3 Gl 84 529 600 153 1 7 -1.0414 0.263 0.1392 0520 0.829 <.001
Co CA GO 139 509 6.00 119 2 7 -0.9139 0.206 0.2776 0.408 0.858 <.001
- Gl 84 519 6.00 139 2 7 -0.9258 0.263 0.0542 0.520 0.856 <.001
GO 139 450 500 161 1 7 -0.3855 0.206 -1.0440 0.408 0.895 <.001
Co_C5 Gl 84 446 500 162 1 7 -0.7904 0.263 -0.5578 0.520 0.852 <.001
GO 139 497 6.00 146 1 7 -0.7785 0.206 -0.4120 0.408 0.866 <.001
Co_C8 Gl 84 500 6.00 162 1 7 -1.0960 0.263 0.2490 0.520 0.828 <.001
Co C7 GO 139 345 200 153 1 7 0.2180 0.206 -1.0543 0408 0.921 <.001
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(R) Item invertido. Fonte: Jamovi, versdo 2.3.28, com interface no R versdo 4.3.0. set/2024.

39



40

4.2 Comparagdes entre grupos

A Tabela 16 apresenta as estatisticas descritivas, incluindo medidas de tendéncia
central, teste de normalidade da distribuicdo e percentis para as varidveis gestdo do
conhecimento e satisfagcdo no trabalho, separadas por grupo: GO (greve incipiente) e G1 (greve
consolidada).

Tabela 16: Estatistica descritiva. Escores das variaveis avaliadas por grupo.

Shapiro-Wilk Percentis
3 ' o o
Socre g N T 5 28 E E W  p  25th 50th 75t
e 2 8 2% & %
o = = as S s
GO 139 6.56 6.00 2.85 2.00 13.0 0.949 <.001 4.00 6.00 9.00
Ag_Conhe
Gl 84 573 5.00 2.58 2.00 14.0 0.929 <.001 4.00 5.00 7.00
GO 139 2258 24.00 5.63 6.00 33.0 0.966 0.002 19.00 24.00 26.00
Comp_Conhe
G1 84 2217 23.00 5.68 7.00 32.0 0.963 0.017 18.75 23.00 27.00
GO 139 19.29 19.00 5.82 5.00 30.0 0.975 0.013 15.00 19.00 24.00
Codi_Conhe
G1 84 16.76 17.00 5.60 5.00 28.0 0.978 0.152 13.00 17.00 20.00
GO 139 6.08 6.00 2.67 2.00 12.0 0.934 <.001 4.00 6.00 8.00
Rete_Conhe
Gl 84 562 5.00 2.71 2.00 11.0 0931 <.001 3.75 5.00 7.25
Satis no Trab GO 139 9.59  10.00 3.07 2.00 14.0 0.895 <.001 8.00 10.00 12.00

Gl 84 950 10.00 2.65 2.00 14.0 0918 <.001 7.00 10.00 12.00

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

Para a variavel codificacdo do conhecimento, observa-se que a média do Grupo G1
é relativamente menor em comparagdo com o Grupo GO. O teste de Kruskal-Wallis confirma
que a diferenga de 2,53 pontos entre as médias ¢ estatisticamente significativa (y*> = 10,1, gl =
1, p < 0,05), indicando que o grupo G1 tende a uma pontuacao inferior nessa variavel.

A diferenca de 0,83 pontos entre as médias dos grupos €, da mesma forma,
estatisticamente significativa (Kruskal-Wallis, y> = 4,57, gl = 1, p < 0,05) para a variavel
aquisicdo do conhecimento. Para as demais varidveis, ndo foram observadas diferencas

estatisticamente significativas.
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4.3 Andlise de Correlacéo

A Tabela 17 apresenta a matriz de correlacdo parcial, controlando os efeitos de
grupo, sexo, modalidade de trabalho e tempo de trabalho, ocupacédo de cargo de chefia e area
de atuacdo. Os resultados alcangados constam nos paragrafos abaixo.

Aaquisicédo do conhecimento: correlacédo fraca e positiva com compartilhamento do

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

Compartilhamento do conhecimento: correlacdo moderada e positiva com codificacdo do

conhecimento (r=0,56), retencdo do conhecimento (r=0,52) e satisfagdo no trabalho (r=0,35),
além de uma correlacdo fraca e negativa com escolaridade (r=-0,17). Codificacdo do

conhecimento: correlacdo moderada e positiva com retencdo do conhecimento (r=0,47),
correlacdo fraca e positiva com satisfacdo no trabalho (r=0,35) e correlacdo fraca e negativa

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

satisfacdo no trabalho (r=0,25) e escolaridade (r=0,23). Satisfacdo no trabalho: correlacdo fraca

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

De maneira geral, as variaveis da escala de gestdo do conhecimento estdo
correlacionadas, conforme esperado, sem indicar problemas de multicolinearidade. A variavel
de desfecho satisfacdo no trabalho mostrou correlacdo com as demais varidveis da escala,
exceto com aquisi¢do do conhecimento e escolaridade.

As correlacdes positivas indicam que o0 aumento ou diminuicdo de uma variavel
acompanha proporcionalmente o comportamento da outra variavel. Ja as correlacdes negativas
indicam que 0 aumento de uma variavel esta associado a diminuic¢do da outra ou vice-versa. Os

coeficientes de correlagdo obtidos refletem a forga dessas associacoes.

Tabela 17: Correlagdo parcial.

1 2 3 4 5 6 7
1. Ag_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*** (.353*** (.259***
6. Faixa etaria 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, versdo 2.3.28, com interface no R versdo 4.3.0. set/2024.
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4.4 Teste de hipoteses

Para a testagem das hipdteses, foram utilizadas as técnicas de regressao multipla.
Considerando que a variavel de resultado, satisfacdo individual no trabalho, ndo segue uma
distribuicdo normal (conforme teste de Shapiro-Wilk), foi empregado o método de regressdo
GLM (General Linear Model) com estimador Ordinary Least Squares (OLS). O OLS é
especialmente Gtil para estimar parametros de modelos quando se busca a relacédo linear entre
uma variavel dependente e uma ou mais variaveis independentes, mesmo quando a variavel de
resposta ndo segue uma distribuicdo normal. (Pestana; Gageiro, 2005). Foram testados dois
modelos, explicitados abaixo.

4.4.1 Modelo 1

No primeiro modelo geral testado, foi analisado se as variaveis da escala de gestéo
do conhecimento (aquisicdo, compartilhamento, codificacdo e retencdo) sdo associadas a
variavel de resultado satisfacdo no trabalho, sem controle dos grupos (GO e G1) ou outras
variaveis. Apenas codificacdo e compartilhamento do conhecimento foram estatisticamente
significativas (p<0,05) (Tabela 18).

O modelo explicou 17,8% da variacdo na satisfacdo individual no trabalho. A
homocedasticidade foi confirmada pelo teste de Breusch-Pagan (p<0,05). Contudo, o teste de
Durbin-Watson (1,11) revelou autocorrelacdo positiva nos residuos, o que viola a suposicéao de
independéncia e impacta na estimagéo dos parametros do modelo (p<0,001).

A multicolinearidade foi avaliada pelo VIF (Fator de Inflagdo da Variancia), com
todos os valores abaixo de 2, indicando auséncia de colinearidade significativa - o que foi

reforcado pelos valores de Tolerancia, que também néo indicaram problemas (Tabela 19).
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Tabela 18: Teste de hipo6teses. Modelo 01.

95% Confidence
Interval

Names Estimate  SE Lower Upper B Df t

(Intercept) 95561 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 0417
R%=0,178 R? adj.= 0,163. Fonte: Jamovi, versio 2.3.28, com interface no R verséo 4.3.0. set/2024.

Tabela 19: Estatistica de Colinearidade. Modelo 1.

VIF Tolerancia
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, versao 2.3.28, com interface no R versado 4.3.0. set/2024.

4.4.2 Modelo 2

Apresenta o modelo final de regressdo (Tabela 20), controlando os efeitos das
variaveis modalidade de trabalho e area de atuacdo (as demais variaveis de controle - grupo,
sexo, faixa etaria, escolaridade, tempo de trabalho e cargo de chefia - foram testadas, contudo,
ndo se mostraram significativas, isto €, elas ndo impactam na forma como os trabalhadores do
INSS percebem a gestdo do conhecimento).

Este modelo explica 17,4% da variabilidade na satisfacdo individual no trabalho.
Ademais, atende ao pressuposto de homocedasticidade, conforme indicado pelo teste de Levene
(F=1,16, p>0,32), significando que a variancia residual entre 0s grupos & homogénea.

O pressuposto de multicolinearidade foi verificado, ndo havendo indicios de
problemas: valores de VIF (Fator da Inflagdo da Variéncia) inferiores a 1,60 e Tolerancia acima

de 0,63 (dentro dos limites aceitaveis).
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Tabela 20: Teste de hipoteses. Modelo 02.
95% Confidence

Interval
Names Effect Estimate SE Lower  Upper B 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_Trabl Hibrido - 100% remoto  0.35820 0.4760 -0.5801 1296 0.12299 213 0.453

Md_Trab2 100% presencial - 0.69523 04177 -01282 1519 023871 213 0.098
100% remoto

Areal Meio — Finalistica -0.54412 0.3999 -13323 0.244 -0.18683 213 0.175

C
Md Trabl s Arear iorido-100%remoto ) ooco) o osse 11068 2657 026622 213 0.418
- sk Meio — Finalistica

100% presencial -
Md_Trab2 % Areal 100% remoto >k Meio— 0.73842 0.8421 -0.9214 2398 0.25354 213 0.382
Finalistica

R? =0,208R? adj.= 0,174
Fonte: Jamovi, versado 2.3.28, com interface no R versao 4.3.0. set/2024

As hipdteses de que a aquisicao e a reten¢do de conhecimento estdo positivamente
relacionadas a satisfacdo individual no trabalho foram refutadas: ambas apresentaram
resultados ndo significativos (p> 0,05).

Por outro lado, as hipéteses de que o compartilhamento e a codificacdo de
conhecimento estdo positivamente associadas a satisfacdo individual no trabalho foram
confirmadas (p<0,001): a cada aumento de um ponto na média de compartilhamento de
conhecimento, a satisfacdo aumenta em 0,14 pontos; para cada ponto adicional na média de
codificacdo, a satisfacdo aumenta em 0,10 pontos (em ambos o0s casos, mantendo as demais
variaveis constantes).

O trabalho 100% remoto foi adotado como grupo de referéncia, sendo comparado
ao trabalho hibrido. Para tanto, foi utilizado o método de correcdo de Bonferroni. Nao foram
encontrados resultados significativos (p>0,05): isto sugere que, isoladamente, a modalidade
hibrida ndo tem uma relagéo significativa com a satisfacdo em comparacédo ao trabalho 100%
remoto.

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

obtendo um coeficiente positivo de 0,69, embora n&o significativo a p<0,05, mas
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marginalmente significativo a p<0,10: isto sugere uma possivel tendéncia de maior satisfacdo
no trabalho presencial em comparacdo ao remoto, embora sem confirmag&o estatistica.

Em relacéo a area de atuacdo (meio ou finalistica), ndo houve impacto significativo
sobre a satisfacdo (p>0,05). As interacOes entre area de atuacdo e modalidade de trabalho
também ndo apresentaram relagdo significativa com a satisfacéo.

Em suma: as varidveis compartilhamento de conhecimento e codificagdo de
conhecimento foram estatisticamente significativas e positivamente associadas a satisfacdo no
trabalho. Ja as variaveis modalidade de trabalho e area de atuacéo, assim como suas interacoes,
néo apresentaram impacto significativo na satisfacao.

O Gréfico 01 sugere que o pressuposto de normalidade dos residuos ndo foi
atendido (ja que os pontos se afastam da linha de normalidade). Porém, pode-se considera-los
simétricos, ndo distanciando tanto de uma distribuicdo normal. Além disso, o teste de Durbin-
Watson (DW=1.11, p<0.001) indica que os erros apresentam autocorrelacdo positiva, o que
viola o pressuposto de independéncia dos residuos. Quanto a esse quesito, € importante destacar
que os fatores avaliados na escala de gestdo do conhecimento ndo sdo ortogonais, ou seja, estdo
correlacionados entre si por medirem o mesmo construto, o que pode resultar em correlacdo

entre os residuos.

Gréfico 01: Q-Q plot

Standardized Residuals

Theoretical Quantiles

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

Este segmento aborda os resultados das anélises estatisticas com base na literatura
de referéncia. Para tanto, as hipéteses resultantes do modelo tedrico ajustado sdo analisadas

individualmente.

Hipotese 1: a aquisicéo de conhecimento esta positivamente associada a satisfacdo individual
no trabalho.

Hipotese rejeitada, o que vai ao encontro da pesquisa realizada por Kianto,
Vanhala e Heilmann (2016). Conclusbes semelhantes foram alcancadas 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 ndo exigir a aquisicdo do
conhecimento através de fontes ou parceiros externos, nao sendo esta atividade incentivada pela
organizacédo (o que pode explicar a auséncia de efeito).

Salienta-se, contudo, que ha estudos onde hip6tese semelhante foi confirmada
(Najeeb; Hanif; Abdul Hamid, 2018; Purba; Anggraeni; Purwono, 2020). Isto demonstra que
ndo ha um consenso no que tange a relacdo aquisicdo de conhecimento e satisfacdo no trabalho

e que o contexto das investigacdes pode ser a causa da existéncia de resultados distintos.

Hipotese 2: o compartilhamento de conhecimento estd positivamente associado a satisfagao
individual no trabalho.

Hipdtese confirmada. Este resultado esta em consonancia com a pesquisa realizada
por Kianto, Vanhala e Heilmann (2016), segundo a qual o compartilhamento é o principal
processo de gestdo de conhecimento influenciador da satisfacdo individual no trabalho —
especialmente por estar relacionado a perspectiva de bem-estar do colaborador.

O compartilhamento de conhecimento funciona como uma fonte significativa de
disponibilidade de informacdes. Este conjunto de recursos informativos permite que 0s
trabalhadores realizem as tarefas necessarias, deixando-o0s, consequentemente, satisfeitos
(Fischer; Doring, 2021). Ademais, a cultura de compartilhamento de conhecimento permite que
os funcionarios desenvolvam novas competéncias gerais ou aprimorem as existentes (como

comunicacéo, desenvolvimento de novas ideias, relacionamentos interpessoais, planejamento,
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criatividade, trabalho em equipe e resolucdo de problemas). Esses valores, em Gltima analise,
causam a satisfacdo dos funcionérios (Rafique; Mahmood, 2018).

Outros estudos chegaram a conclusfes semelhantes: seus resultados revelaram que
essas duas variaveis (compartilhamento do conhecimento e satisfacdo) possuem uma relagédo
significativa (Pruzinsky; Milhalcova, 2017; Najeeb; Hanif; Abdul Hamid, 2018; Islamya et al.,
2020; Sylvyani; Ramli, 2023; Malik; Ajmal; Khan, 2023).

Hipotese 3: a codificacdo de conhecimento estd positivamente associada a satisfacéo
individual no trabalho.

Hipotese confirmada, o que estd de acordo com as conclusfes de Kianto, Vanhala
e Heilmann (2016). Quanto mais explicito for o estado do conhecimento que reside em uma
organizacdo, mais satisfacdo no trabalho sera criada. Bibliotecas, bancos de dados, sites sdo
exemplos de conhecimento explicito codificado (Malik; Ajmal; Khan, 2023).

O conhecimento organizado de forma sistematica se torna mais acessivel a todos 0s
membros da organizacdo e reduz o tempo necessario para buscar informacdes. A ado¢do de
regras, procedimentos e instru¢bes que regulem as atividades facilita a conclusdo de tarefas
(Curgié; Mateji¢, 2021).

Outros estudos ja demonstraram que a forma estrutural do conhecimento (isto é,
como ele é armazenado) € muito importante para a satisfacdo no trabalho (Pruzinsky;
Milhalcova, 2017; Najeeb; Hanif; Abdul Hamid, 2018; Purba; Anggraeni; Purwono, 2020).

Hipotese 4: a retencdo de conhecimento esta positivamente associada a satisfagdo individual
no trabalho.

Hipdtese rejeitada, sendo esta a Unica que vai de encontro as conclusdes de Kianto,
Vanhala e Heilmann (2016). Esse resultado também vai na direcdo contraria aos achados de
Pruzinsky e Milhalcova (2017); Najeeb, Hanif e Abdul Hamid (2018); Purba, Anggraeni e
Purwono (2020).

Uma possivel explicacdo para o resultado encontrado na presente pesquisa, que teve
como cendrio a Superintendéncia Regional Sudeste-11 do INSS, € a auséncia de uma cultura
organizacional voltada para a preservacéo e a continuidade do conhecimento (Ensslin et al.,
2020).

A cultura organizacional desempenha um papel fundamental na formacdo de
atitudes, comportamentos e estratégias relacionadas a gestdo do conhecimento dentro de

instituicbes governamentais. Valores organizacionais que priorizam a preservacdo e a
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disseminacdo do conhecimento foram identificados como principais impulsionadores de
esforcos bem-sucedidos de retencdo de conhecimento (Mthunzi, 2024).

Outra possibilidade € a auséncia de ferramentas adequadas (sistemas de gestdo de
conhecimento) ou processos formais para capturar e disseminar informacdes, fazendo com que
0 conhecimento se perca (Levallet; Chan, 2019).

Importante ressaltar, contudo, que a compreensdo desse fendmeno no ambito da
Superintendéncia Regional do INSS Sudeste-1l demanda a realizacdo de pesquisas

exploratdrias mais profundas.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O conhecimento é considerado o recurso mais vital nas organizacdes modernas
(Drucker, 1993). E, embora a discusséo sobre gestdo do conhecimento esteja em ascenséo no
setor publico (Fischer; Doéring, 2021), este estudo fornece informacgdes sobre um tipo de
consequéncia ainda pouco explorado - a satisfacéo.

A principal conclusdo é que a existéncia de processos de gestdo do conhecimento
(GC) esté ligada a satisfacdo no trabalho: a relagdo positiva destaca a importancia de o gestor
de topo criar estratégias para incentivar a adocdo de praticas como o compartilhamento e a
codificacdo do conhecimento, visando a melhora do bem-estar e da eficiéncia dos
colaboradores. As estratégias de GC devem ser adaptadas as caracteristicas e necessidades
especificas de cada organizacéo.

Algumas sugestfes para pesquisas futuras: abordagens longitudinais; investigar o
efeito moderador de variaveis como cultura organizacional, lideranca e participacdo em
processos decisorios; expandir a analise para outros setores do servico publico; explorar a
relacdo bidimensional, investigando como a satisfacdo no trabalho pode influenciar a
participagdo dos funcionérios nos processos de GC.

6.1 LimitacGes do Método

Entre as possiveis limitagcdes do estudo podemos citar aquelas que dizem respeito a

propria técnica de obtencdo dos dados (Gil, 2017): 1) Pouca profundidade: a coleta de dados

mediante a aplica¢do de questionarios proporciona informagdes gerais sobre o objeto de estudo,
sem a profundidade e a complexidade que sdo proprias dos fendmenos sociais; 2) Enfase nos

aspectos perceptivos: os dados coletados por meio de questionarios referem-se a percep¢ao

subjetiva das pessoas, o que pode gerar dados distorcidos; 3) Visdo estética: este tipo de

pesquisa se assemelha a uma “fotografia” do fendmeno, nao indicando tendéncias a variagdes
e possiveis mudangas ao longo do tempo.

Outras limitagdes sdo: 4) como a selecdo dos participantes nao ¢ aleatoria, os
resultados alcangados com a pesquisa ndo podem ser estendidos para além do cenario de estudo;
5) o impacto foi analisado somente em sentido unilateral, isto ¢, se os processos de gestdo do
conhecimento afetam a satisfacdo individual no trabalho; pode-se argumentar que o maior ou
menor nivel de satisfacdo pode impactar no envolvimento dos profissionais em atividades de

conhecimento, sendo esta uma sugestdo de pesquisas futuras; 6) como a pesquisadora nao
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obteve uma lista com o contato de todos os individuos que compdem a populagdo-alvo (ndo foi
fornecida pela Institui¢do), ndo é possivel afirmar que todos tiveram acesso ao instrumento de coleta de
dados; 7) por fim, a pesquisa se concentrou na satisfagdo geral do individuo no trabalho;
pesquisas futuras podem centrar-se em aspectos especificos (como saldrio, supervisao ou

colegas de trabalho).
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APENDICE I - QUESTIONARIO AUTOAPLICAVEL

Servidor da Superintendéncia Regional do INSS Sudeste-II,

Convidamos voc¢ a participar da pesquisa intitulada “Gestao do conhecimento
organizacional e sua relacio com a satisfacio individual no trabalho”, realizada como
requisito de conclusdo do Mestrado em Administragdo Publica ministrado pela Fundacao
Getulio Vargas (FGV) em parceria com o INSS.

Este questionario se destina a medir e avaliar a existéncia de possiveis relagdes entre

os processos de gestdo do conhecimento organizacional e a satisfacdo individual no trabalho.

Suas respostas serdo utilizadas para fins académicos.

A participacao ¢ confidencial ¢ voluntaria. Além disso, vocé pode desistir a
qualquer momento. O tempo de preenchimento ¢ de, aproximadamente, 4 minutos. Cada
pergunta permite uma Unica resposta € nao ha certo ou errado.

Em caso de duvidas quanto ao questionario ou a 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 botao abaixo, vocé declara ter entendido os objetivos e concorda em

participar da pesquisa. Agradecemos a sua participagdo, que € muito importante!

Antes de iniciar, por favor, confirmar:

Vocé ¢ servidor lotado atualmente na Superintendéncia Regional do INSS Sudeste — 11
e aceita participar da pesquisa?
o Sim

o Nao

1. Sexo:
o Masculino

o Feminino

2. Faixa etaria:
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

O

O

Entre 55 e 64 anos.

Acima de 65 anos.

3. Escolaridade:

O

O

©)

©)

o

Ensino Fundamental.
Ensino Médio.

Ensino Superior.

Especializacao / MBA.

Mestrado / Doutorado.

4. Modalidade de trabalho:

o

o

o

5. Tempo de trabalho no INSS:

o

o

o

100% remoto.
Hibrido.
100% presencial.

Menos de 2 anos.
De 2 a 5 anos.
De 6 a 10 anos.
De 11 a 15 anos.
De 16 a 20 anos.

Acima de 20 anos.

6. Ocupa cargo de chefia?

o

Sim.

o Nao.

7. Area de atuacdo:

o

o

Finalistica.

Meio
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Quanto as afirmagdes abaixo, indique o seu nivel de concordancia de acordo com a escala:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nido Concordo Concordo Concordo
totalmente um pouco concordo um pouco totalmente
nem
discordo

PARTE 2 — Perguntas de pesquisa:

VARIAVEL EXPLICATIVA

Ag _Cl1 8. Encontro facilmente informacfes necessarias para o
Aquisicao do meu trabalho em fontes externas & minha organizag&o.
conhecimento Ag_C2 9. Recebo muitas informacBes importantes de parceiros
colaboradores de fora da minha organizacao.
Co_C3 10. A comunicagdo com 0s outros membros da minha
equipe de trabalho é eficiente e benéfica.
Co_C4 11. Os meus colegas sdo abertos e honestos uns com 0s
outros.
Co_C5 12. Nossa equipe € interativa e troca ideias de forma
abrangente com toda a organizacao.
Co_C6 13. Tenho facilidade em comunicar e cooperar com
funcionarios de outras unidades e funcbes dentro da
Compartilhamento organizagao.
do conhecimento Co _C7 14. Existe um entendimento muatuo (isto é, troca,
reciprocidade, convergéncia) entre as varias unidades e
funcGes da organizacéo.
Co_C8 15. Nossa equipe compartilha informacdes e aprende uns
COm 0S outros.
Co_C9 16. Diferentes opiniGes sdo respeitadas e ouvidas nesta
organizacéo.
Cr_C10 17. InformacOes sobre status, resultados e problemas de
diferentes projetos estdo facilmente disponiveis.
Cr_C11 18. Funcionarios sdo encorajados a procurar informacao

ativamente fora da organizacéo.



Criacdo do

conhecimento

Cr_C12

Cr_C13

Cr C14

Cr_C15

Cr_C16

Cr_C17
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19. Minha organizacdo constantemente coleta informacéo
sobre o ambiente operacional externo a organizacao.

20. Nossa organizacdo coleta ativamente ideias de
desenvolvimento.

21. Nossa organizacdo desenvolve novos metodos de
compartilhamento de conhecimento (por exemplo, blogs,
foruns de discussdo) e incentiva a sua utilizacéo.

22. A geréncia intermediéria facilita o compartilhamento
de conhecimento entre equipe e alta administragéo.

23. Os clientes (segurados/cidaddos) frequentemente
participam de nossos processos de inovacdo (ou seja, no
desenvolvimento de um novo produto ou servigo ou outra
solucdo).

24. Temos grupos de aprendizagem, onde os membros
podem discutir sobre suas experiéncias e problemas de

trabalho.

Codificacédo do

conhecimento

Cd_C18

Cd_C19

Cd_C20

cd_c21

cd_Cc22

25. Encontro facilmente os documentos e arquivos
necessarios ao meu trabalho.

26. SolucBes e documentos previamente elaborados estédo
facilmente disponiveis.

27. A comunicacao eletrdnica (por exemplo, e-mail) é facil
em meu trabalho.

28. Nossa organizacdo tem sistemas de informacdes
eficientes e adequados.

29. Os sistemas de informagdo sdo explorados de forma
eficiente.

Retencédo do

conhecimento

Re_C23

Re C24

Re_C25

30. Quando um funcionario experiente sai, ele ¢é
encorajado a transferir e distribuir seus conhecimentos aos
outros.

31. Mentorias e treinamentos sdo usados para familiarizar
novos funcionarios as suas tarefas.

32. Esta organizagdo incentiva o compartilhamento de

informagdes entre colegas de trabalho.
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VARIAVEL DE RESULTADO

Jb_S26  33. Gosto muito do meu trabalho.
Satisfacao Jb_S27  34. Recomendo meu empregador a outras pessoas.
individual no Jb_S28  35. H& muito espac¢o para melhorias na satisfacdo geral da
trabalho nossa comunidade de trabalho.




APENDICE II - SOLUCAO FINAL TESTADA

1. Sexo:

©)

O

Masculino

Feminino

2. Faixa etaria:

©)

Menos de 25 anos.
Entre 25 e 34 anos.
Entre 35 e 44 anos.
Entre 45 e 54 anos.
Entre 55 e 64 anos.

Acima de 65 anos.

3. Escolaridade:

o

o

o

o

o

Ensino Fundamental.
Ensino Médio.

Ensino Superior.
Especializagao / MBA.
Mestrado / Doutorado.

4. Modalidade de trabalho:

o

o

O

100% remoto.
Hibrido.
100% presencial.

5. Tempo de trabalho no INSS:

o

o

o

Menos de 2 anos.
De 2 a 5 anos.
De 6 a 10 anos.
De 11 a 15 anos.
De 16 a 20 anos.

Acima de 20 anos.

61



62

6. Ocupa cargo de chefia?
o Sim.

o Nao.
7. Area de atuacdo:

o Finalistica.

o Meio

Quanto as afirmagdes abaixo, indique o seu nivel de concordancia de acordo com a escala:

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nao Concordo Concordo Concordo
totalmente um pouco concordo um pouco totalmente
nem
discordo

PARTE 2 — Perguntas de pesquisa:
VARIAVEL EXPLICATIVA

Ag_C1 8. Encontro facilmente informacdes necessarias para o

Aquisicao do meu trabalho em fontes externas & minha organizag&o.
conhecimento Ag_C2 9. Recebo muitas informagGes importantes de parceiros

colaboradores de fora da minha organizacao.

Co_C3 10. A comunicacdo com 0s outros membros da minha
equipe de trabalho € eficiente e benéfica.
Co_C5 12. Nossa equipe € interativa e troca ideias de forma
abrangente com toda a organizacao.
Co C7 14. Existe um entendimento mdatuo (isto €, troca,
) reciprocidade, convergéncia) entre as varias unidades e
Compartilhamento 3 o
) funcGes da organizacéo.
do conhecimento ] o .
Co_C8 15. Nossa equipe compartilha informacdes e aprende uns
com 0S outros.
Co_C9 16. Diferentes opinides sdo respeitadas e ouvidas nesta

organizacao.
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Codificacédo do

conhecimento

Cd_C18

Cd_C19

Cd_C20

cd_c21

cd_Cc22

25. Encontro facilmente os documentos e arquivos
necessarios ao meu trabalho.

26. Solucdes e documentos previamente elaborados estdo
facilmente disponiveis.

27. A comunicacdo eletrdnica (por exemplo, e-mail) é facil
em meu trabalho.

28. Nossa organizacdo tem sistemas de informacdes
eficientes e adequados.

29. Os sistemas de informagdo sdo explorados de forma
eficiente.

Retencédo do

conhecimento

Re_C23

Re C25

30. Quando um funcionario experiente sai, ele ¢
encorajado a transferir e distribuir seus conhecimentos aos
outros.

32. Esta organizagdo incentiva o compartilhamento de

informacdes entre colegas de trabalho.

VARIAVEL DE RESULTADO

Satisfacao
individual no
trabalho

Jb_S26
Jb_S27

33. Gosto muito do meu trabalho.

34. Recomendo meu empregador a outras pessoas.



