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Laboratério Nacional de Astrofisica do Ministério
da Ciéncia e Tecnologia — um diagndstico para
implantacao do programa de gestao do conhecimento

Astrophysics Laboratory from MCT — a diagnosis
for the implementation of a knowledge management program
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Resumo: Este artigo tem por objetivo diagnosticar e verificar a viabilidade de implantagdo de um programa de
Gestao do Conhecimento em uma instituicao de pesquisa e inovagao. Para tanto, foram utilizadas duas ferramentas
distintas, a Sociometria e a Organizational Learning Survey, observando respectivamente os arranjos sociais e o
potencial de aprendizagem dos grupos de trabalho dentro da institui¢@o objeto de estudo. Como principais achados,
identificaram-se as liderancas formais e informais, além de identificar as principais questdes que influenciam o
processo de gestdo e seu potencial.

Palavras-chave: Gestdo do conhecimento. Aprendizagem organizacional. Sociometria. Organizational Learning
Survey.

Abstract: The objectives of the article are to diagnose and verify the viability of implementing a knowledge
management program in an institution of research and innovation. For this purpose, two different tools were used:
Sociometry and Organizational Learning Survey, observing, respectively, the social arrangements and the learning
potential in the work groups within the institution studied. In terms of results, formal and informal leaderships were

identified, and the main issues that influence the management process and its potential were highlighted.

Keywords: Knowledge management. Learning organizations. Sociometry. Learning survey.

1 Introducao

O capital humano aliado a inovac@o e as habilidades
pessoais sdo a chave para alcancar o diferencial
competitivo, portanto, se as organizagdes forem
capazes de identificar e utilizar de forma apropriada
estes recursos, tanto adquiridos quanto gerados, obterd
vantagens neste objetivo Silveira (2004).

Dessa forma, podemos observar que a busca pelo
controle do processo de conversdo do conhecimento
tacito em explicito nas organizagdes ¢ acompanhada
da dificuldade de promover um contexto favoravel
(Ba) para obten¢do de resultados positivos tanto para
a organizagdo como para as pessoas que o geram
(JENSEN et al., 2007; MUNIZ, 2007).

Portanto, a Gestao do Conhecimento (GC) pode
contribuir sensivelmente no ganho destas vantagens,
pois suas atividades se relacionam diretamente com as
habilidades e conhecimentos das pessoas envolvidas.
Além disso, a GC permite que as experiéncias
e conhecimentos gerados durante as atividades
possam ser difundidos por toda a organizagdo,

acarretando melhoria continua em seus processos,
Amaral (2001).

O processo de gestdo do conhecimento lida intima-
mente com pessoas, a criacdo e socializagdo do
conhecimento se desenvolvendo a partir da interagdo
direta entre os diversos individuos da organizagdo,
Nonaka e Takeuchi (1997). Moscovici (1995) ressalta
essa importancia afirmando que as relagdes sociais
sdo a base do funcionamento de qualquer relagdo
humana.

Além disso, podemos observar ainda que dentro dos
processos da GC, alguns desdobramentos fornecem
melhores andlises em relag@o aos processos sociais,
dentre os mais utilizados estd a aprendizagem
organizacional, pois, permite criar um ambiente
de expansdo continua da capacidade de aprender,
gerando resultados significativos para a instituicao
Nevis, Dibella e Gould (1995).

Portanto, o objetivo deste artigo € elaborar um
diagéstico para verificar a viabilidade de implantagdo
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de um programa de Gestdo do conhecimento em
uma institui¢do de pesquisa e inova¢do. Para tanto,
serdo utilizadas duas ferramentas para a elaboragdo
do diagnéstico: a sociometria e a Organizational
Learning Survey.

A primeira ferramenta foi selecionada pelo seu
poder de explicitar os meios informais de comunicacao
e transmissdo de informagdes e conhecimentos,
por meio da identificacdo da atragdo/rejeicdo dos
individuos, bem como, a ordenacgdo de grupos de
trabalho para melhor gerir o conhecimento dentro
deles, Santos (2004).

J4 a segunda ferramenta € a Organizational Learning
Survey, e foi selecionada por permitir uma andlise
quantitativa que considera todo o conjunto de perguntas,
bem como, sua estrutura de correlagio, dessa forma
fornecendo o célculo do potencial de aprendizagem
organizacional (PAPO) da instituicdo.

O Laboratério Nacional de Astrofisica — LNA,
é o objeto de estudo selecionado por ser uma
institui¢do orientada a inovagdo e a geragdo de
novos conhecimentos, e possui posicdo de lideranga
nacional em ciéncia e tecnologia, o que lhe permite
a introducdo de trabalhos voltados a GC.

Este artigo estd organizado em oito tépicos: no
primeiro se encontra uma breve introducao quanto aos
objetivos da pesquisa; o segundo e terceiro topicos tratam
de uma revisdo da literatura; o quarto, refere-se aos
instrumentos de pesquisa; o quinto e sexto topicos relatam
a estrutura da pesquisa e seus resultados; e finalmente o
sétimo e oitavo tdpicos relatam as consideracoes finais
do artigo e a bibliografia utilizada.

2 A gestao do conhecimento

Segundo Drucker (1993), o recurso bdsico para
a economia serd o conhecimento, assim, € de suma
importancia gerir este conhecimento em beneficio das
organizagdes. Nonaka e Takeuchi (1997) afirmam que
a geracao do conhecimento dentro de uma organizagdo
ocorre em duas dimensdes, o Conhecimento TAcito
e o Conhecimento Explicito. O Quadro 1 ilustra a
distincao dos conceitos.
Dessa forma, o processo de conversiao do
conhecimento ocorre:
* De Tacito em TAcito, denominada Socializacao: E
o processo de compartilhamento do conhecimento

Quadro 1. Duas dimensées do conhecimento.

e experiéncias, tais como, modelos mentais,
habilidades e técnicas.

e De Ticito em Explicito, denominado Exter-
nalizacdo: Criado a medida que o conhecimento
tacito se torna explicito tais como analogias,
conceitos, hipdteses ou modelos.

e De Explicito em Explicito, Combinacio: a
conversdo do conhecimento requer a combinagao
de diferentes conjuntos de conhecimentos
sistémicos.

e De Explicito em Tacito, denominada Inter-
nalizacéo: E a incorporacio do conhecimento
explicito ao conhecimento ticito por meio
prético operacional.

Em decorréncia de tais interagdes, a transferéncia
do conhecimento surge em forma de espiral, continua
e crescente, o que permite a transferéncia, criacio
e inovagdo do conhecimento, gerando vantagens
competitivas (Figura 1).

Porém, Li e Gao (2003) afirmam que tal teoria ndo
considera o real nivel do conhecimento técito presente
nas empresas € que a criagdo do conhecimento deve,
primeiro, ocorrer com a transferéncia de conhecimentos
tacitos, de forma que novos conceitos sejam criados,
gerando inovacdo, apoiada pela aprendizagem continua
e culminando em vantagens competitivas.
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Figura 1. Transformagao do conhecimento. Fonte: Nonaka
e Takeuchi (1997).
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Conhecimento digital (teoria)

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997).
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Leonard e Barton (1992) afirmam que a gestao do
conhecimento se guiard para os chamados “laboratérios
de aprendizagem”, os quais se utilizando das técnicas
de gestdo se adaptardo as mudangas ambientais com
maior rapidez e flexibilidade. Assim, os autores
definem quatro aspectos criticos:

* solucdo de problemas (nas operacdes
existentes);

* integracdo de conhecimento interno (entre
funcdes e projetos);

* inovacdo e experimentagdo (para constru¢ao
do futuro); e

* integracdo dos fluxos externos de informacao.

A Figura 2 demonstra a interacdo destes aspectos.

Para gerir de forma eficiente o conhecimento,
sd0 necessarios métodos que influenciem os ativos
intelectuais da organizacdo a fim de promover seu
desenvolvimento, para tanto, seis processos essenciais
foram elaborados por Probst, Raub e Romhardt (2002)
para a gestdo do conhecimento nas organizacgdes. O
Quadro 2 abaixo explicita tais processos.

\
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____________ N
Inovagé'o e
experimelhtagéo

Figura 2. Elementos criticos do conhecimento. Fonte:
Leonard e Barton (1992).

Quadro 2. Os processos essenciais da gestdo do conhecimento.

3 A aprendizagem organizacional

A aprendizagem e o conhecimento sdo conceitos
interligados dentro de um processo de refor¢o mutuo,
pois, a aprendizagem, no ponto de vista do processo,
produzird novos conhecimentos, novoso conteidos,
0 que acarretard em um impacto no processo da
aprendizagem futura, Steil e Pacheco (2008).

Assim, a Aprendizagem Organizacional € o processo
que objetiva a constante criacdo e disseminagdo do
conhecimento organizacional por meio de métodos
que facilitem a transformag@o do conhecimento ticito
em explicito, além de tornar a empresa extremamente
flexivel e adaptavel a mudangas do ambiente externo,
Silveira (2004).

Dentre as intimeras defini¢des descritas sdo listadas
no Quadro 3, as mais relevantes sobre o tema.

J4a Fleury e Oliveira Jr. (2001) definem que € por
intermédio do processo de aprendizagem, o qual estd
intimamente ligado a gestdo do conhecimento nas
empresas, que se pode desenvolver as competéncias
necessdrias ao posicionamento estratégico. Com isso
o processo de aprendizagem organizacional pode
ocorrer em trés niveis:

 Nivel individual: lida com as emocdes positivas
ou negativas do individuo.

e Nivel grupal: processo social compartilhado
pelos individuos que compdem os diferentes
grupos dentro da organizacao.

¢ Nivel organizacional: a partir dos processos de
aprendizagem individual e de partilha entre grupos
tornam-se institucionalizados, expressando-se
em estruturas, regras, procedimentos e elementos
simbdlicos. As organizacgdes desenvolvem uma

Identificacdo do conhecimento

Analisar e descrever o ambiente de conhecimento da empresa,
assegurando a transparéncia interna e externa das informacoes.

Aquisicao do conhecimento

Desenvolvimento do conhecimento

Distribuicio do conhecimento

nivel?

conhecimento?
Utilizacao do conhecimento

Retenc¢io do conhecimento

Captar conhecimento do meio externo, por meio de clientes, fornecedores,
concorrentes, etc. ou também comprar conhecimento por meio do
recrutamento de especialistas.

Gerar novas habilidades, ideias, processos e produtos captados pelo
processo criativo.

E o processo de compartilhar o conhecimento que ja se encontra presente
na organizacdo, devem ser observadas duas questdes-chave:
Quem deve saber quanto sobre o que, ou ser capaz de fazer o que e em que

Como podemos facilitar o compartilhamento e a distribui¢do do

Aplicar e desenvolver habilidades e ativos de conhecimento plenamente em
beneficio da organizagdo.

E o processo de selecionar, armazenar e atualizar o conhecimento
regularmente, por meio de experiéncias, documentos e informagoes.

Fonte: Prosbst, Raub e Romhardt (2002).
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Quadro 3. Descri¢des mais relevantes acerca da aprendizagem organizacional.

Dentre as iniimeras defini¢oes descritas sdo listadas abaixo as mais relevantes sobre o tema:

Autor

Definicao

Argyris (1977)

Fiol; Lyles (1985)
compreensao.

Levitt; March (1988)

Huber (1991)

desempenho.
Stata (1989)

Kim (1993)

Probst; Buchel (1997)

Fleury; Fleury (1997)

E o processo de detecgdo e corregdo de erros.
E o processo de aperfeigoamento das agdes por meio de aumento do conhecimento e da

E o resultado de um processo de codificacdo de inferéncias baseadas na histéria em
rotinas de orientacdo do comportamento da organizagao.

Uma organiza¢@o aprende quando, por meio do seu processamento de informagdes,
ela aumenta a probabilidade de que suas agdes futuras promovam um acréscimo de

O aprendizado ocorre por meio do compartilhamento de idéias, conhecimentos e modelos
mentais, fundamentando-se no conhecimento e experiéncias do passado.

Aprendizagem Organizacional € definida como o incremento da capacidade
organizacional de realizar uma agdo efetiva.

Aprendizagem Organizacional € o processo pelo qual o conhecimento e os valores bésicos
de uma organizacdo mudam, buscando o aprimoramento da habilidade de solucdo de
problemas e da capacidade de acdo.

A aprendizagem € um processo de mudanga, resultante de pratica ou experiéncia anterior,
onde pode ocorrer ou ndo uma modificacio perceptivel no comportamento.

memoria com capacidade de reter e recuperar
informacgdes.
Senge (1998) define a organizagdo que aprende
como um ambiente em que as

“pessoas expandem continuamente sua capacidade
de criar os resultados que realmente desejam, onde
se estimulam padrdes de pensamento novos e
abrangentes, a aspirac¢do coletiva ganha liberdade
e onde as pessoas aprendem continuamente a
aprender juntas”.

Para que ocorra tal desenvolvimento, Senge
desenvolveu as cinco disciplinas bésicas pelas quais
o ciclo de aprendizado € ativado, sdo elas:

¢ Dominio pessoal: O foco desta disciplina é
o individuo, fomentando neste o desejo e a
capacidade de aprender, por meio da busca
pelo autoconhecimento, criando um ambiente
empresarial que estimulard todos os participantes
a alcangar as metas escolhidas.

* Visio compartilhada: E funcio dos lideres
tornar objetivos da organizacdo concretos e
legitimos, desenhando imagens do futuro, de
modo que estimule o engajamento do grupo
que se dedicard ndo por obrigacdo, mas por
comprometimento e vontade propria.

* Modelos mentais: E um sistema de valores
baseado nas descobertas pessoais, que ajudam
a melhorar a imagem que cada um tem do
mundo, com o intuito de verificar ideias, atos
e decisdes, que influenciam o modo de como
a organizacdo serd gerida.

* Aprendizado em equipe: Visando alcancar a
acdo coordenada, o aprendizado em equipes une
as aptidoes coletivas desenvolvendo inteligéncia,
dialogo proposi¢ao de ideias, obtendo assim
capacidades de trabalho maiores que a simples
soma dos talentos individuais.

* Pensamento sistémico: Ele se integra as
demais disciplinas por meio de um modelo
conceitual, neste hd instrumentos que visam
melhorar continuamente os processos de
aprendizagem, tornando as a¢des de aprendizado
inter-relacionadas as demais disciplinas.

4 Ferramentas de pesquisa

e O teste sociométrico e o sociograma

Moreno em 1974 desenvolveu a socionomia que
propde o estudo do tratamento dos individuos e suas
relagdes interpessoais em grupos. O teste sociométrico
€ uma técnica que consiste, na aplicacdo de um
questiondrio pessoal das escolhas preferenciais dos
individuos entre si, relacionados as situagdes que se
deseja pesquisar, permitindo assim, determinar o grau
no qual os individuos s@o aceitos ou rejeitados em
um grupo, descobrir as relagdes entre os individuos
e revelar sua estrutura.

O sociograma € a representacdo gréfica das relagdes
identificadas pelo teste sociométrico, caracterizando
assim um mapa dos canais por onde o conhecimento
¢ transferido, permitindo a visualizacdo da coesdo do
grupo, Santos (2004). Com o sociograma podem-se
obter evidéncias da disposi¢do de cada membro em
seu grupo, identificando os que t€ém maior (estrela) e
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menor (periférico) potencial de lideranca, os rejeitados,
os isolados, (ROCHA, 2003).

¢ Organizational Learning Survey

Para avaliar a capacidade de aprendizagem de uma
organizacdo, Goh e Richard (1997) desenvolveram um
instrumento de pesquisa denominado Organizational
Learning Survey (OLS), que identifica as cinco
dimensdes que agrupam as melhores caracteristicas
e praticas de gestdo consideradas essenciais para o
desenvolvimento da aprendizagem organizacional:

e Claridade da finalidade e da missao: A
organizagdo como um todo necessita ter uma
finalidade claramente definida, para que se
compreenda a forma como cada individuo
contribui com seu trabalho para a realizacio
da missdo da organizagdo.

¢ Compromisso e Empowerment da lideranca:
Os lideres sdo considerados um elemento
essencial para promover o clima de aprendizagem,
eles devem criar um clima de confianca e de
aproximagdo entre os individuos, incentivar
a busca pelo conhecimento e demonstrar
que as falhas sdo uma parte do processo de
aprendizagem.

e Experimentacio e recompensas: A estrutura
e os sistemas devem suportar e promover
oportunidades para a experimentagdo de novas
ideias de trabalho e processos inovadores.

e Transferéncia do conhecimento: As informagdes
adquiridas e distribuidas devem relacionar-se aos
problemas e as oportunidades da organizacao, para
transferir o conhecimento por meio dos limites
departamentais para o ambiente externo.

* Resolver problemas do Teamwork: As estruturas
e os sistemas na organiza¢do devem incentivar
o trabalho em grupo para solucionar problemas
com autonomia, reduzindo a dependéncia destes
na geréncia superior.

5 A pesquisa

O objeto de estudo selecionado foi o Laboratério
Nacional de Astrofisica — LNA, pertencente ao
Ministério da Ciéncia e Tecnologia — MCT. Ele foi o
primeiro Laboratdrio Nacional implantado no Brasil
em 1985, desenvolvendo pesquisas nas dreas de
astronomia, astrofisica, bem como o desenvolvimento
de componentes para satélites e telescopios.

A pesquisa foi construida em torno da aplicacio
do teste em 59 dos 66 funciondrios, sendo que seus
nomes foram substituidos por niimeros para preservar
sua individualidade.

O questiondrio sociométrico buscou identificar as
relagdes sociais e de trabalho entre os individuos de
diversas areas dentro da institui¢do, verificando os

principais individuos detentores do conhecimento.
Foram inseridas questdes sobre os locais de socializacdo,
para possivel melhora em sua disposicao, além de
questdes sobre as formas de comunicagio a fim de se
verificar como o conhecimento € transmitido;

A aplicacdo do questiondrio OLS buscou calcular
o potencial de aprendizagem organizacional, sendo
constituido de 21 itens, validado com confiabilidade
de 0,90 (alfa de Cronbach), os quais melhor capturam
todas as cinco dimensdes descritas anteriormente.

6 Analise dos resultados

Foram realizadas nove etapas para analisar os
resultados obtidos nesta pesquisa, a primeira etapa €
uma contextualizagio sobre o perfil dos respondentes,
a segunda e terceira etapas sdo andlises quanto aos
resultados do teste sociométrico, a quarta e quinta
etapas tratam da preparacdo dos dados e defini¢cdo dos
potenciais (PAPO) quanto ao questiondrio OLS e as
demais etapas que constituem as andlises estatisticas
e conclusdes preliminares.

Sexo (%)

30,2

68,8

Escolaridade (%)

12,7

20,6

14,3

0 2°COMP ou < HE DOC
SC Osc Osl

Figura 3. Grifico de pizza para sexo e escolaridade. Fonte:
Pesquisa.
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1? Etapa — Perfil dos respondentes: Analisando-se
os dados demograficos, identificou-se que a média
de idade dos respondentes € de 40 anos; os anos de
trabalho na organizacio sdo em média de 11 anos,
bem como os anos nos setores especificos com média
de 10 anos. A Figura 3 informa as distribui¢des de
sexo e escolaridade da instituicdo.

Observa-se uma predominancia masculina dentro
do LNA com cerca de 70%, as escolaridades com
maior porcentagem se encontram nos individuos
com superior completo e especializagdo ambos com
aproximadamente 20%. Nas demais escolaridades
nota-se que aproximadamente 13% possuem segundo
grau completo ou menor, o que denota um bom nivel
de instrucdo dentro do laboratério.

2° etapa — Analise Sociométrica: Ao analisar os
dados colhidos, percebe-se:

Para o teste sociométrico de afinidade, quando
solicitado aos entrevistados para indicar até trés
colegas de trabalho para questdes pessoais, foram
observados os seguintes resultados:

o funcionario nimero 54 é tido como uma
lideranca informal, denominada “estrela”,
dentro do laboratério, acumulando um total de
dez indicagdes;

a lideranca secundaria foi observada com o
funciondrio nimero 19, acumulando um total
de seis indicacdes;

os numeros 38 e 53 com cinco indicacgdes, 0s
nimeros 8, 27 e 58 com quatro indicagdes, sao
considerados individuos-chave pelo seu nivel
de socializagdo, mas ndo sdo caracterizados
como liderangas;

os demais funciondrios receberam trés indicacdes
ou menos, considerados “seguidores”;

os funciondrios nao indicados sdo os nimeros
1,3,7,21, 22, 25, 28, 33, 36, 37, 40, 44, 48,
59, sendo considerados isolados do grupo social
dentro do laboratério, denominados assim como

“periféricos”.

37

36

Figura 4. Sociograma de afinidade. Fonte: Pesquisa realizada.
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As relagdes pessoais e de trabalho estdo
demonstradas nos sociogramas (Figura 4):

Para o teste sociométrico de relagdes de trabalho, ja
se evidencia um novo quadro quando os entrevistados
foram solicitados a indicar até trés colegas para questdes
relativas a suas atividades dentro do laboratdrio. Foram
observados os seguintes resultados:

e o funciondrio nimero 58 € tido como uma
lideranga formal, denominada “‘estrela”, dentro
do laboratério, acumulando um total de dezesseis
indicacdes;

a lideranca secundéaria foi observada nos
funciondrios de niimero 8, com onze indicacoes, e
de niimero 12, com dez indicagdes, considerados
individuos-chave pelo seu nivel de socializacao,
mas nao sdo caracterizados como liderancas;
os demais funciondrios relacionados possuiam
oito indicacdes ou menos, sendo que tal
quantidade ndo € caracterizada como lideranca,
sdo considerados “seguidores”;

os individuos nao relacionados foram os
ndmeros, 3, 7, 10, 13, 17, 18, 21, 23, 25, 26,
28,29, 33, 34, 36, 39, 44, 48, 50, 56, 59, sendo
considerados isolados ou ‘periféricos” pelo
grupo de trabalho.

As relacdes pessoais e de trabalho estdo
demonstradas nos sociogramas (Figura 5):

3° etapa — Analise dos locais e meios de
comunicacao: A pesquisa identificou que o LNA
possui uma estrutura concentrada e muito préxima
entre suas dependéncias, o que permite aos individuos
se encontrarem na maioria das vezes pessoalmente.
O local mais utilizado para este encontro € a
cafeteria localizada no centro entre os escritérios e
os laboratérios.

A pesquisa também abordou as formas de
comunicagdo existente entre os individuos, a forma
verbal (pessoalmente ou por telefone) foi a mais
constatada (87%), seguida pelo correio eletrdnico
(9%), formas fisicas de comunicag@o foram pouco
citadas (4%).
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Figura 6. Grafico Boxplot para os resultados. Fonte: Pesquisa.

4° Etapa — Preparacao dos dados da OLS: Em
seguida, os dados foram trabalhados para a eliminacao
dos outliers, por meio do grafico boxplot. Neste grafico
identificamos as 21 questdes no eixo X, as notas no
eixo y, a distribui¢do dos dados por questdo, suas
médias e medianas (Figura 6).

5" Etapa — Definicao dos potenciais: Foi analisado
na plataforma Minitab o Potencial de Aprendizagem
organizacional (PAPO) do LNA e de seus respectivos
setores, segundo o modelo de Angelim (2003), no
qual o cendrio em relacdo a AO € mais favoravel
quanto mais proximos de 7 estiverem os valores
e, quanto mais préximos de 1, mais desfavoravel o
cendrio é a AO. O potencial € o calculo da média das
respostas (Tabela 1).

Também foi calculado o potencial geral do LNA
em funcdo das cinco dimensdes apresentadas por
Goh & Richard, conforme Tabela 2.

6" Etapa — Analise de correlacoes: Correlacéo,
segundo Rencher (2002), € o fator estatistico que
mede o quanto os dados estao relacionados entre si
quanto a for¢a (quanto mais préximo de 1) e sentido
(positivo e negativo), pois, se as varidveis estdao no
mesmo sentido, cada resposta dada afetard a seguinte
e a forga ird informar de quanto serd este impacto.

Correlacoes entre as 21 questoes: ao se analisar
as correlagdes entre as questdes, percebeu-se que
em quase todos os casos a correlagdo existe e €
significante e forte em sentido positivo, ou seja, todas
as respostas influenciam umas as outras, tal resultado
sugere uma andlise multivariada das respostas, o que
serd apresentado nas proximas etapas.

Correlacgoes entre PAPO, anos na organizacao,
anos na area e idade: o indice P-value abaixo de

0,05 indica se ha correlacdo. Neste caso, os resultados
obtidos pela plataforma Minitab® foram:

* PAPO e Anos Organizagdo P-value 0,141;

e PAPO e Anos Area P-value 0,195; e

¢ PAPO e Idade P-value 0,019.

Tabela 1. Defini¢dao do PAPO.

Instituicio PAPO
LNA 3,852
Setores
Diretoria 3,864
CAC 4,164
COTE 4,490
CAD 3,051
COPD 3,476
SEMI 3,333
SSL 4,533
Fonte: Pesquisa.
Tabela 2. Potenciais das dimensdes.
Dimensoes Potenciais
Claridade da finalidade e da missao 3,805
Compromisso e Empowerment 3,893
da lideranca
Experimentagdo e recompensas 3,987
Transferéncia do conhecimento 3,733
Resolver de problema do 3,830

Teamwork e do grupo

Fonte: Pesquisa.
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Percebeu-se que o tempo dos individuos na
organizacao ou em seus setores ndo possui correlagdo
com o PAPO dos individuos, porém, quando analisada
a idade ha uma correlacio significante, negativa,
contudo, fraca.

No LNA, as faixas de idade variam entre
18 e 64 anos, assim, com base nos resultados
podemos afirmar que a idade do individuo tem
certa influéncia em sua pré-disposi¢do para a
aprendizagem organizacional, ou seja, quanto mais
jovem o individuo mais pré-disposto ele estard para
assumir um comportamento de aprendizagem.

7% Etapa — Analise ANOVA: Foi realizada a
andlise de variancia, que mede a dispersdo dos dados
ao redor da média, utilizada para verificar se a média
entre os potenciais s@o iguais quanto aos critérios
demonstrados na Tabela 3, Rencher (2002).

Quanto a andlise das médias do PAPO, percebe-se
que a do setor CAD possui uma média diferente e
inferior aos setores CAC, COTE e SSL, que possuem
melhores potenciais. Porém, todos os setores possuem
potenciais relativamente baixos, sendo igual ou
inferior a média geral.

Quanto ao critério do tipo de vinculo com a
institui¢do, percebe-se que o melhor potencial se
encontra no tipo de vinculo 6, correspondente aos
bolsistas, e verificou-se que suas médias sdo diferentes
em relacdo aos demais tipos de vinculos encontrados,
servidores da prépria instituicao ou cedidos por outras

Tabela 3. Analise dos critérios em relacao ao PAPO.
ANOVA

PAPO vs. Setor

PAPO vs. Vinculo

PAPO vs. Escolaridade

PAPO vs. Sexo

Fonte: Pesquisa.

Resultados
P-value 0,012
P-value 0,000
P-value 0,002
P-value 0,698

Tabela 4. Andlise por componente principal.

PCA Resultados
PC1 vs. Setor P-value 0,013
PC1 vs. Vinculo P-value 0,000
PC1 vs. Escolaridade P-value 0,002
PC1 vs. Sexo P-value 0,591
Fonte: Pesquisa.

Tabela 5. MANOVA para Setor.

institui¢cdes. Contudo, novamente observaram-se
baixos valores nos potenciais no geral.

Quanto ao critério escolaridade, notou-se que as
médias dos potenciais sdo diferentes na maioria dos
casos, sendo que o menor potencial estd nos individuos
com especializacdo e o maior potencial estd nos
individuos com superior completo ou incompleto.
Na andlise quanto ao sexo, ndo hd diferenca entre as
médias, apresentando valores préximos.

8 Etapa — Analise de componentes principais:
A andlise de componentes principais consiste
essencialmente em reescrever as coordenadas das
amostras em outro sistema de eixo mais conveniente
para a andlise dos dados.

As n-varidveis da pesquisa geram, por suas
combinagdes lineares, n-componentes principais, cujas
caracteristicas sdo a obtencdo em ordem decrescente
de mdxima variancia, ou seja, a componente principal
1 detém mais informacao estatistica que a componente
principal 2 e assim por diante. (NETO; MOITA,
1997).

Este método permite a reducio dimensional das
amostras, pois, embora a informacao estatistica seja
a mesma dos n componentes principais, € comum
obter-se em apenas duas ou trés dos primeiros
componentes mais que 90% desta informagdo.
Assim, todos os testes foram refeitos e observaram-se
consisténcias nos resultados obtidos nas andlises de
variancia, como mostra a Tabela 4.

Dessa forma, todos os testes foram repetidos para
averiguar os resultados em relacdo ao componente
principal. Apds os testes, foram confirmadas todas
as analises, observando-se os mesmos resultados
obtidos com a andlise de variancia.

9* Etapa — Analise MANOVA: Devido ao
conjunto de dados e varidveis ser constituido de
um grande nimero, a existéncia de uma forte
correlacdo e interdependéncia identificada nos 21
itens do questiondrio, tornou-se necessdria a analise
multivariada. Para obter informacgdes tteis dessa
massa de dados, para investigacdo da dependéncia e
relagdes estruturais entre varidveis, além de verificar
as diferentes médias de PAPO em relag@o aos critérios
setor, vinculo, escolaridade e sexo (PAIVA, 2006).

MANOVA para Setor: Neste caso identificou-se
a existéncia de pouca diferenca entre as médias, pois
somente o teste de Lawley-Hotelling apontou uma
diferenca sensivel nas questoes 5, 6, 11, 14, 16,18 ¢

Critérios Estatistica Approx F Nym Denom P
Wilks’ 0,04392 1,226 126 216 0,095
Lawley-Hoteling 4,81076 1,311 126 206 0,043
Pilai’s 2,24078 1,164 126 246 0,158
Roy’s 2,38159

Fonte: Pesquisa.
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Tabela 6. MANOVA para Vinculo.

Critérios Estatistica Approx F Nym Denom P
Wilk® 0,25024 1,903 42 80 0,007
Lawley-Hoteling 2,13053 1,978 42 78 0,005
Pillai’s 0,96639 1,825 42 82 0,01
Roy’s 1,58403
Fonte: Pesquisa.

Tabela 7. MANOVA para Escolaridade.

Critérios Estatistica Approx F Nym Denom P
Wilks’ 0,08086 1,189 105 185 0,153
Lawley-Hoteling 3,39264 1,144 105 177 0,215
Pillai’s 1,93422 1,232 105 205 0,104
Roy’s 1,21945
Fonte: Pesquisa.

Tabela 8. MANOVA para Sexo.

Critérios Estatistica Approx F Nym Denom P
Wilks’ 0,59852 1,310 21 41 0,225
Lawley-Hoteling 0,67079 1,310 21 41 0,225
Pillai’s 0,40148 1,310 21 41 0,225
Roy’s 0,67079

Fonte: Pesquisa.

20, correspondentes no geral as dimensdes de trabalho
em grupo e a clareza de missdo da organizacao.

Os resultados dos testes podem ser observados na
Tabela 5, para tanto, o célculo estatistico de F segue
os parametros de S =6; M =9,0; N=17,0.

MANOVA para Vinculo: Foi verificada uma
grande diferencga entre os potenciais em rela¢do ao
tipo de vinculo, previamente identificada na anélise
de variancia dos respondentes, os vinculos 1 e 2,
servidores da prépria institui¢iio ou cedidos por outras
institui¢des, possuem menor potencial em relagio ao
vinculo 6, bolsistas.

Os resultados dos testes podem ser observados na
Tabela 6, para tanto, o célculo estatistico de F segue
os parametros de S =2; M =9,0; N=19,0.

MANOVA para Escolaridade e Sexo: Quando
testadas as médias em relag@o as respostas dos itens,
percebe-se que nao ha diferencas significativas
quanto ao nivel de aprendizagem nos critérios
escolaridade e sexo. Porém, no critério escolaridade,
os testes de ANOVA e PCA identificaram diferencgas
significativas, portanto, este critério devera ser
reavaliado posteriormente.

Os resultados dos testes podem ser observados na
Tabela 7, para tanto, o cdlculo estatistico de F, para a
varidvel Escolaridade, segue os parametros de S = 6;
M =9,0;N=17,0.

Para tanto, o célculo estatistico de F, para a varidvel
Sexo, segue os pardmetros de S =6; M=9,0; N=17,0
(Tabela 8).

7 Consideracdes finais

Com base nos resultados do teste sociométrico,
percebe-se que o LNA possui um arranjo de grupos
com grandes problemas quanto aos requisitos da Gestao
do Conhecimento e da Aprendizagem Organizacional
no que tange os aspectos dos quatro modos de
conversdo, principalmente quanto a socializacao
e a externalizacdo do conhecimento, bem como,
ao desenvolvimento de um ambiente favoravel a
comunicagdo e geracdo de modelos mentais.

O grande nimero de exclusdes, 28 individuos
no total, representa uma perda enorme de capital
intelectual pela institui¢ao, além disso, a forma
extremamente tdcita de comunicacio faz com que
ocorram falhas na transmissao de conhecimento, o que
acarreta perdas incontaveis de ideias, experiéncias,
inovacdes e novos conhecimentos.

Quanto a OLS, ao calcular os potenciais de
aprendizagem, PAPO, pode-se identificar a situacio
de diversas dreas e setores da organizacgdo, vide
andlise de resultados, e focalizar nas dreas em que a
melhoria € necessaria para desenvolver o consenso
para a tomada de decisdo.

Os dados fornecido pela OLS ajudardo os membros
da organizag@o a encontrar o foco de acdo e da
misso, baseado nos modelos de Goh e Richars e na
aprendizagem organizacional de Senge para desenvolver
uma melhor transferéncia do conhecimento, do trabalho
em grupo e da experimentagdo no sentido cognitivo
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e eventualmente comportamental, acarretando a
melhoria do desempenho.

Portanto, com a aplicagdo destes testes e sua
andlise, pode-se afirmar que tanto a sociometria
quanto a OLS provaram-se ferramentas uteis para
diagnosticar as necessidades de implantacio de
um programa em gestdo do conhecimento, pois
identificam os pontos criticos tanto no ambiente de
trabalho quanto no aspecto social da instituigao, além
de explicitar os aspectos gerenciais no ponto de vista
da aprendizagem organizacional.
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