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Estudo empirico sobre o impacto da ldentificacdo Or  ganizacional e da
Implicagdo com o posto de trabalho nos processos de Gestédo do
Conhecimento

Resumo

A gestdo do conhecimento (GC) remete para processos
organizacionais relacionados com a criagdo do «omeato,
atribuicdo de sentido, partilha, memoria  organizaai,
medicao/recuperagcdo. A identificacdo organizacio(i®) e a
implicacdo com o posto de trabalho (IPT), enquawminculos
psicolégicos dos colaboradores para com as orggigsa parecem
influenciar a GC. Num estudo empirico realizadol&rorganizactes
(numa amostra de 276 colaboradores), procuramogensais
empiricamente a capacidade preditiva da IO e da fiRCE aos
processos de GC. De acordo com este objectivorreeeee a técnica
de andlise de regressdo multipla, tendo-se cormchyid a variavel 10
revela poder preditivo de todas as dimensdes dae@@anto a IPT
revelou predizer a orientacdo cultural para o cointento e a gestao
social e discursiva do conhecimento, ndo evidedoartontudo,
capacidade preditiva da gestdo estratégica do conéeto.
Contrariamente ao esperado, esta Ultima variavebéan ndo se
mostrou preditora das praticas de gestdo do canketd. As
implicacbes tedricas e praticas destes resultadosasalisadas e
discutidas.

Palavras-chave: Processos de Gestdao do Conhecjnggrtificacao
Organizacional; Implicagcdo com o posto de trabalho.

Empirical study on the impact of the Organizational Identification and
of Job Involvement in the processes of Knowledge Ma nagement

Abstract

The management of knowledge (GC) refers to orgéoizal
processes related to the creation of knowledgecatiion of meaning,
sharing, organizational memory, measurement/regover
Organizational identification (OI) and job involvenmt (JI), as
psychological bonds that links employees to thewizations, appear
to influence the GC. In an empirical study conddcten 13
organizations (in a sample of 276 employees), wel tto support
empirically the predictive ability of the Ol and f3ice to the above-
mentioned processes. Accordingly, one resortechéotéchnique of
multiple regression analysis, having been conclutdat Ol is able to
predict all of the KM dimensions considered, whilé revealed
prediction on the cultural orientation to knowledgsocial and
discursive management of knowledgept showing, however,
predictive ability of the strategic management mwdledge. Contrary
to expectations, this last variable was not prediadf the practices of
knowledge management. The theoretical and pragtigalications of
these results are analyzed and discussed.

Key Words: Processes of Knowledge Management; Qagaonal
Identification; Job Involvement.
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Introducéo

S6 recentemente é que a gestdo do conhecimentorrssu t
objecto de estudo proficuo no contexto da liteetnganizacional.
Estamos, pois, na presenca do reconhecimento de cuehecimento
desempenha um papel fundamental (Cardoso, 2003akKdpri991,
1994). Com efeito, a histéria tem-nos mostrado@esuacia do que
mais importa. Ou seja, 0S recursos naturais naagrécola, as
maquinas na era industrial e, na nossa era damaf@#o, o
conhecimento. Desta feita, ele parece sobreporiselas 0s outros
recursos organizacionais (Nonaka & Takeuchi, 1888do entendido
como um recurso valioso, uma vantagem competitiséestavel rara
e nado substituivel (Nonaka, 1991; Nonaka & Takeud$95;
Cardoso, 2003), crucial para o sucesso organizalcion

E desta forma que se esclarece a motivacdo dooeskesta
emergente area, associando-a aos constructos dwificdgao
organizacional e implicacdo com o posto de trabalMais
especificamente, enquanto vinculos psicolégicos spuestabelecem
entre trabalhadores e organizacgdes, a identificagganizacional e a
implicagdo com o posto de trabalho parecem sewaetes no
contexto do alcance de inumeros outcomes orgapizaisi
Tomemos, por exemplo, o bem-estar dos colaboradere®
desempenho global dos individuos (Haslam, 2001; lakshforth,
1995; Pratt, 1998; van Knippenberg, 2000; Wan-HugjgRiordan &
Griffeth, 1998; Hackman & Lawler, 1971; Pfeffer,949 Cherns e
Davis, 1975).

Compreende-se, assim, a nossa pretensao em ex@l@@cao
da identificacdo organizacional e da implicagdo conposto de
trabalho com o0s processos que se relacionam conestiog do
conhecimento.

Desta feita, e de acordo com o objectivo tracasioygiramos a
dissertagdo em duas grandes partes: uma primefeaemee ao
enquadramento teorico e a clarificacdo das tensdticaanalise e uma
segunda que pretende apresentar e discutir a igeesSd empirica
realizada.

Procuraremos compreender, em primeiro lugar, cégagestao
do conhecimento e qual a sua pertinéncia em cage@dda vez mais
competitivos. Abordaremos, ainda, as tematicas demtificacdo
organizacional e da implicagdo com o posto de linabapresentando
o0 modelo de Quijano, Navarro e Cornejo (2000).

Na segunda parte, explicitamos 0s nossos objectju@stoes e
hipoteses de investigacdo, procedemos a caraci@oizéa amostra
estudada e dos procedimentos de recolha de infGondgm como
tecemos algumas consideracbes metodoldgicas. Entaoadi
apresentamos o0s dois instrumentos de avaliacdzadtls e 0s
resultados que obtivemos, através da técnica desare regressao
multipla, com vista a testar o possivel poder prnaalidas variaveis
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gue anteriormente referimos nos processos de gest@o
conhecimento. Por ultimo, procedemos a uma detaltesdussao dos
resultados, apresentamos as limitacbes do nodsalltcae lancamos
pistas para investigagdes posteriores.

| - Enquadramento Conceptual

Conhecimento

A literatura apresenta-nos uma parca clarificacdadéstrinca
entre os conceitos dados, informacéo e conhecim@&awenport &
Prusak, 2000). Assim sendo, passaremos a expleithferenciacédo
apresentada por Cardoso (2003) numa Optica deitdgéidb da
discussdo em torno da gestado do conhecimento.

Segundo a autora, os dados sao elementos objectens
continuidade e quantificaveis, desprovidos de figado, de facil
génese e transporte. Assim sendo, e decorrentewd@atencial de
criacdo de informacdo, sdo essenciais ao funciomame
organizacional.

Num outro nivel, e ainda segundo a mesma autonérnacao
pode ser entendida como um conjunto tangivel desdadyanizados
de forma logica e intencional. Possuem um caraictacabado,
podendo identificar-se num acto comunicativo, mssoal,
multiforme e polissémico. Conclui-se ser indispesta ao
funcionamento organizacional ordenado, dado incarpam vasto
potencial para a criagdo de conhecimento.

Ao invés, Cardoso (2003) apresenta-nos o conhetirneamo
um elemento que surge a partir dos individuos aupag/grupos de
trabalho, que se foca na organizacdo e integraaasiturd. Desta
feita, € um produto das rotinas organizacionai®laciona-se com
clientes, produtos, processos, sucessos e insgcedsoseja, uma
combinagao complexa, dindmica e multidimensionatldenentos de
variadas ordens (cognitiva, emocional e comportaahencuja
orientacdo para a acgdo o torna determinante péwacoonamento
das organizagbes. Conclui-se que o conhecimentgpaéa as
organizacoes,

...a pedra basilar do desenvolvimento e o facter garante o alcance e a
manutencdo de uma competitividade sustentavelo(B1i03, p. 12).

! Apesar de a literatura destringar trés niveis atthecimento - individual,
grupal e organizacional - aquele sobre o qual misutamos € o organizacional,
i.e., 0 conhecimento resultante da interaccdo ergrmdividuos e as organizagdes
gue funciona como orienta¢do da acgdo dos divexdoses organizacionais.

2 Segundo Brito (2003), a criagdo e a partilha d@&heoimento na
organizacado implicam o desenvolvimento de normasgaleres organizacionais
consonantes com elas, i.e., as organizacdes deveatupar-se em criar uma
cultura organizacional que incentive e faciliteaatitha de conhecimento.
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Em relagdo a esta teméatica € imperativo socorremmsodos
trabalhos de Nonaka e Takeuchi que, com a diva Knowledge
Creating Companydistinguem as duas dimensfes de conhecimento
gue comummente se reconhecem, a dimensao tacitaimesmsao
explicita.

Segundo Polanyi (1966), o conhecimento tacito écaatente de
todo o conhecimento, surgindo de uma forma préeunal e pré-
cientifica. Com efeito, trata-se de um conhecimentuiito
personalizado e multidimensional que se baseiacpaoaindividual
(incorporado nas experiéncias, competéncias, empciieais e
valores). Ou seja, socialmente construido, tendaocprecursor a
experiéncia pessoal da realidade. Portanto, ree@e que sabemos,
mas que ndo conseguimos verbafizeasrnando-se imperativo utilizar
a ligagdo entre o conhecimento e as suas circunatacriadoras
(Nonaka & Takeuchi, 1995). Conclui-se que se trd@ um
conhecimento pessoal, especifico do contexto, fitgl diansmissao e
gue, consequentemente, encerra dificuldades de alaagao e
partilha.

Mais especificamente, o conhecimento tacito corapaodas
dimensdes distintas, a (1) técnigamow-how) que se relaciona com
um conhecimento de raizes profundas na accdo enperdio de um
individuo num contexto especifico, de que é exeramoa profissao;

e a (2) cognitiva, que ao relacionar-se com eleasechmo emocoes,
valores, crencas e atitudes, define a forma comindisiduos se
comportam, moldando o modo como percebem o mundtar(iA,
1966). Compreende-se, assim, que este tipo de ciomd®o €
necessario as organizacoes de modo a que se ajast@ambiente,
reconhegam ameagas, oportunidades e adicionem waa®rseus
produtos e servicos na procura e alcance de vargagempetitivas
(Brito, 2003).

Ao invés, o conhecimento de origem expliti@ossui um
caracter mais formal, sistematico, regulado poraggtransmitido
através de linguagem formal e de forma sistemdtista evidéncia de
tangencialidade permite localiza-lo, quer na paaticscursiva diéria
(oral ou escrita), quer através de nameros e f@solatematicas ou,
ainda, em mapas e imagens que reflectem realidhdesas. Este €
um conhecimento que estabelece a ponte entre @ssacgalizadas e
as circunstancias vivenciadas, nessa altura, petecacao de regras
(Polanyi, 1966).

E desta forma que se entende que os individuokwsentre o
conhecimento tacito e o conhecimento explicitodéeem conta o

¥ Na mesma linha de pensamento, Takeuchi defendesquérata de
conhecimento que se possui sem consciéncia de fmradquirido, acrescentando,
ainda, que esse conhecimento pode ndo ser recdohemino conhecimento pelo
individuo que o possui (cit. In Cardoso, 2003).
E a ele que normalmente nos referimos quando pessaem
conhecimento.
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contexto vivenciado, relembrando a capacidadegimera condigdo
humana, de fusdo entre conhecimento anterior eeconbnto novo
(Cardoso, 2003). Neste sentido, 0 conhecimentdatqpode ser um
resultado do conhecimento tacito, emergindo, furedaimente, da
informagao contextualizada.

Admitindo que ambas as dimensfes abordadas interage
intercomunicam, complementando-se, o desafio quapsesenta a
organizacgéo criadora de conhecimento é a mobilizagd®nversao de
conhecimento tacito (pessoal) em conhecimento argeinonal (Brito,
2003). Ou seja, nao basta a existéncia destes dpa®nhecimento,
sendo imperativo saber diferencia-los, conhecemdsr de os
converter, para depois 0s registar e evitar peamthr esse referencial
do qual depende a sobrevivéncia e o desenvolvingentvganizagao.

Gestédo do Conhecimento

E decorrente da gestdo do conhecimento, hoje etwa@mo
um desafio potenciador de alteragbes profundas &l rdo
pensamento organizacional, a necessidade de aeigédi das
organizacdes tipicamente burocraticas. Ou sejarrmatem-se cada
vez mais adaptadas, proactivas, ageis e flexivemn efeito,
considerando 0 contexto competitivo em que as m@gedes se
movem, é necessario identificar os atributos resipagis pela criacao,
utilizacdo do conhecimento que possuem e de quedem dotar,
isto é, a utilizarem novas formas de gestao.

Existe alguma dificuldade em descrever a gestdo do
conhecimento dadas as diversas abordagens, praticéacetas
identificadas na literatura concernente a este téRuxha, 2007),
porquanto se focam em elementos tao diferenciagio® @ cultura, a
organizacdo ou a tecnologia. Contudo, e numa oOpmtieantadora,
entendemos a gestdo do conhecimento como Daft \E98fresenta.
Assim sendo, consideramo-la como o conjunto deescpianeadas
gue tem por objectivo o cumprimento dos objectiwaganizacionais
através da organizacdo e da utilizacdo de variosurses
organizacionafs

Os autores Takeuchi e Nonaka (2001) distinguem ftrésas
distintas, mas complementares, de abordar a prakiltanda gestéo
do conhecimento. S&o elas, a orientacdo mais amesia orientacéo
mais europeia e uma ultima, considerada mais j&aone

» Gestdo do Conhecimento e Tecnologia (América)
S&o as organizacdes americanas que se destacaestda do
conhecimento através da utilizagdo das novas tegiasl de
informacdo e comunicacdo (Takeuchi, 2001). Assimycyram

® Apesar dos referidos avancos no que concerneeacastpo de estudos,
salientamos a posicdo de Reinhardt (2@l chama a atencao pargap existente
entre a teoria da gestdo do conhecimento e a atiagr
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alcancar, através da utilizacdo dos meios tecrmmégide que
dispbem, uma gestdo conjunta, interactiva e opédaz(Cardoso,
2003).

Apesar do destaque das novas tecnologias da inf@omam
todo o contexto societal, sdo as organizacdes @ig sentem 0 seu
impacto, porquanto providenciam o contexto de é&mea da sua
utilizagéo ao considerarem o grande valor da ss@umentalidade
(Cardoso, 2003).

Mais especificamente, e segundo Amaral (1994),sstema de
informagédo tem como objectivos a melhoria do dessinp dos
individuos nos processos organizacionais, bem coroomprimento
da missao da organizacgao, através de uma utilizfg@x e eficiente.
Contribui, assim, e segundo Hall (1986), para 0 enm da
produtividade, melhoria dos servigos e produtosa papromoc¢ao da
imagem da organizagao, para a diminuicdo do pagstrdpenhado
pelos individuos em tarefas repetitivas, para uragomnsatisfacao e
autonomia dos actores organizacionais, para umarnedicacia e
rapidez de respostas, bem como na reducdo de cdstacao,
producéo e coordenacéo.

O peso desta que pode ser designada cormsociedade da
informacédo tende a diminuir ao considerarmos a valorizacdo
exponencial do conhecimento. Porém, salientamosasguecnologias
marcam um contexto, viabilizam formas de actuagéadeierminam
formas de organizacao (Cardoso, 2003).

Sintetizando, esta perspectiva pretende organinzarger bases
de dados através das tecnologias de informag&onmarioacao,
salientando o papel do conhecimento explicito.

* Gestdo do Conhecimento e Capital Intelectual (Europa)

Tal como referimos, entendemos o conhecimento coma
fonte de vantagem competitiva sustentavel pararganzacdes. E
neste dominio que Takeuchi (2001) salienta que rganzacdes
europeias sao pioneiras na medicdo deste recutsmgivel, o
conhecimento. A semelhanca, e de acordo com esspguéiva, 0
conhecimento € entendido como “capital intelectu@iti seja, todos
os tipos de capital envolvidos nos processos argaitnais que
incluem a presenca de recursos humanos, sendexpeténcia, a
traducdo das suas competéncias e do seu comprangiinou
empenho (Cardoso, 2003).

Segundo Cardoso (2003), existem trés elementogamas do
capital intelectual, ostributos gerais os atributos especificog a
localizagdo Assim, no que concerne aos seusbutos gerais o
capital intelectual € um potencial criador de valpodendo ser
convertido em lucro para a organizagéo dado tsgata soma de todo
0 conhecimento que existe no seio da organizacao.

No que respeita aos sewdributos especificogeferimos a
dificuldade na sua detecc¢dao, transferéncia e lois¢@do considerando,
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porém, que, mediante a constituicdo de indicadpade ser medido,
ultrapassando-se, desta forma, a barreira da g&alia

Por ultimo, e no que se refere a doealizacdq os autores
Quinn, Anderson e Finkelstein (1998) distinguemtaquaiveis em
gque se situa o capital intelectual no seio de ungamizacao,
apresentados segundo uma ordem decrescente (hiajarde
importancia: 1) oknow-what(conhecimento especifico e restrito a
uma determinada é&rea); 2) know-how (competéncias e técnicas
especializadas); 3) know-why(conhecimento exaustivo das redes de
relacdes de causalidade que subjazem a uma dadaladisciplina);
e, por ultimo, o nivel da 4) motivacdo intrinseceondicbes
motivacionais, de sucesso e adaptabilidade).

Sistematizando, esta perspectiva pretende desemvsibtemas
de medicéo e divulgacao de recursos intangivefatizando o capital
intelectual.

» Gestdo do Conhecimento e Criacdo do Conhecimento
(Japao)

Ao falarmos de gestdo do conhecimento, referimo-aague
processo(s)?

Segundo Cardoso (2003), falamos néo exactamergest&o do
conhecimento, mas sim dgestao da informacaem que se visa a
resolucao de problemas e a adaptacéo organizacional

De acordo com a tradicdo ocidental, as organizagiesradas
como maquinas, processam a informacdo obtida air pda
envolvente. Considera-se que esta é uma visadcastgie privilegia
factores como a produtividade, fracassando, parrassma razao, na
importancia atribuida a elementos como a inovacaguaidade,
inerentes a uma eficacia considerada dindmica. N@ant, as
organizacdes (sobre)vivem porque tém a capacidadgedar novo
conhecimento, reinventando-se e interagindo comew ambiente,
reformulando-o (Nonaka, 1998).

Mais especificamente, as organizacdes podem seidevadas
como entidades criadoras do conhecimemim que as pessoas sao a
fonte e 0 motor do processo criativo, contribuiraksim, para a mais-
valia das organizacgdes (Cardoso, 2003).

Segundo Nonaka, Toyama e Konno (2000), o processo d
criacdo do conhecimento pode ser facilmente comgide por um
modelo composto por trés elementos em constangaogio; o
modelo SECI, preconizador da criacdo do conhecimento, o ctmcei
de ba (que salientamos pela sua relevancia no que aoacaos
processos de génese do conhecimento), os recursmmbecimento;
e, por ultimo, outros moderadores do processoidea.

Aprofundando, o modeldSECI (Socializagdo, Explicitacao,
CombinacaoExteriorizacdo) € um processo dinamico e continuo de
interaccdo entre conhecimento técito e conhecimexgticito do qual
surgem quatro “modos de conversao”.
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A partilha de conhecimento tacito entre individoosa criacédo
de um novo conhecimento tacito refere-se ao procede
socializacdo Trata-se de uma conversao atraveés do desenvaiiome
de experiéncias partilhadas, da observacdo, dagadte da prética,
possivel quando existe, de facto, disponibilidaddividual de
integracdo do conhecimento tacito do outro, “apeedd fazendo”,
através de actividades realizadas num espaco coniGardoso,
2003).

De outro modo, o processo dgplicitacdo(ou exteriorizacao)
consiste na cristalizagdo de conhecimento tacifpdsaa sua
explicitacdo, o que permite a sua disseminacacceagao de novo
conhecimento. Ou seja, o conhecimento tacito toamsf-se em
conhecimento explicito, constituindo-se a promogéadialogo num
factor importante e relevante para que o processexdlicitacéo seja
bem sucedido (Cardoso, 2003).

Segundo os autores Holsapple e Joshi (199&)n®inacace o
processo de transformacdo de conhecimento expl&ito novo
conhecimento explicito. O conhecimento explicitcecedente €
recolhido no interior ou no exterior da organizag@aptacédo e
integracdo) e posteriormente processado, tradudadta criacdo de
um novo conhecimento explicito que é difundido goda a
organizacao por transferéncia dirécta

O dltimo processo considerado no modelo é ong#dicitacdo
(ou interiorizacdo). Consiste na integracao de ecintento explicito
sob a forma de conhecimento tacito, sendo impd$eah, por parte
dos individuos, a capacidade de destringar o gredegante para o
desempenho das suas funcbes. Sistematizando, oectmemto
explicito é introduzido nos comportamentos e padtidos membros
organizacionais sob a forma de modelos mentaisgeowestruturas
cognitivas partilhados, ouknow-how (conhecimentos técnicds)
(Cardoso, 2003).

Nonaka e Konno (1999) introduziram o conceitddencarado
como o espaco (contextual ou fisico) de partilmacyrsor da génese
do conhecimento. Segundo Cardoso (2003), trataesent espaco
para a emergéncia de relagées ou como um contexpartilha para
as accdes e cognicdes, que pode advir dos propdosduos bem
como do interior de grupos/equipas de trabalho @eantacto com
clientes, salientando algumas das muitas possbd#is. Trata-se,

® Note-se que este aspecto é enfatizado dado qoaheamento tacito é,
como anteriormente referido, de dificil formalizagd, frequentemente, especifico
de determinados contextos o que dificulta a sus@do pela leitura de manuais ou
de indicacdes explicitas (Cardoso, 2003).

" A utilizagdo de redes de trabalho informatizadabases de dados é
importante nesta difusdo dado que podem funciomanoc catalisadoras desta
conversdo (Cardoso, 2003).

8 Note-se que o conhecimento técito individual adanhm ao longo deste
processo pode desencadear uma nova espiral déacdagonhecimento, a partir do
momento em que é partilhado com outros individungpmcesso de socializacéo
(Cardoso, 2003).
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assim, de um conceito facilitador da mudanca dairadsmlo
conhecimento, porquanto providencia energia, qadédespaco para
que as interaccdes tenham Idgasara que a criacdo aconteca e o
conhecimento surja.

Ambos os modeloSECI e ba, interagem para que seja gerado
conhecimento. Porém, sao também necessarios recudso
conhecimento que incluem inputs, outputs e factonesleradores.
Podem ser diferenciados em recursos de conhecinegptriencial,
recursos de conhecimento conceptual, recursos déecinento
sistémico e recursos de conhecimento de rotinaghket al., 2000).
A criagdo dos recursos de conhecimento corresparciea um dos
modos de conversdo apresentados anteriormenteinsspor isso,
caracteristicas que os diferenciam.

Sistematizando, esta perspectiva foca-se na ge@g@nhua
de novo conhecimento e na interaccdo com a enwvelyvealientando
0 papel do conhecimento tacito.

Conceptualizacdo e operacionalizacdo da gestdo do conhecimento

Cardoso (2003), na constituicdo do seu modelodegintegra
os diferentes contributos oriundos das ja expticisaperspectivas,
americana, europeia e japonesa. Assume que a gea$fdo
conhecimento se encontra subjacente a todos ogg3@x e accdes
organizacionais que se relacionam com a&recdo e aquisicao do
conhecimento b) atribuicdo de sentidoc) partilha e difusag d)
memoria organizacionak) medicaoe f) recuperacao

Estes processos deram origem a um instrumentonpeda a
gestdo do conhecimento que, aquando da sua aplicag&ector
industrial portugués (Cardoso, 2003; Monteiro, 20Géz emergir
guatro dimensdes que passaremos a explicitar, degas autores
referidos.

A primeira dimensdo é designada [paticas de Gestao do
Conhecimentp definindo-se como o0 conjunto de esforgos
organizacionais, traduzido em processos formais., (iregras,
regulamentos e rotinas) e que visa a criacao/gguiside
conhecimento, a sua preservacdo, partiha e ufza Foca-se,
essencialmente, no conhecimento de natureza agplici

A Orientacdo Cultural para o Conhecimenéa designacao
atribuida a segunda dimensédo. Tendo como basenai@idimensao,
refere-se a um referencial comum, i.e., a um caojde orientacdes
para as praticas, regras, normas e procedimenstifuidos. Assim,
trata-se de uma memadria orientadora que atribuideeds praticas
utilizadas no dia-a-dia (Cardoso, 2003) e que pienviam orientacao
organizacional face a situacdes ou problemas goesi&jam, ainda,

° Note-se que, para Nonaka e Konno (1999ase diferencia das restantes
interac¢cdes humanas, na medida em que se tratamde base tanto para o
desenvolvimento individual como para o desenvolvitb&olectivo.
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regulados (Rocha, 2007).

A terceira dimensao apontada é que se ref@esdo Social e
Discursiva do Conheciment®efere-se as interac¢des informais que,
a um nivel organizacional, faciltam a construcdocia do
conhecimento em que a pratica discursiva e a @iag uma
linguagem comum desempenham um papel fundamentala-Se,
assim, de um conjunto de interac¢Oes que faathtpritariamente, a
criagcdo e a utilizacdo do conhecimento tacito.

Por dltimo, salienta-se a dimens&iestdo Estratégica do
ConhecimentoRefere-se a relagdo da organizacdo com o setiogxte
i.e., com a sua envolvente. Trata-se de uma og&atarganizacional
gue visa a competitividade e em que os stakeholiiesempenham
um papel predominante j4 que se encontra permanente em jogo
0 conhecimento que detemos (ou ndo), o conhecimgu& o0s
competidores detém (ou ndo), o que queremos gbamsajou nao)
gue sabemos e, finalmente, o que 0s outros prateliole ndo) que
saibamos. Este aspecto permite uma melhor adaptaga@mbiente
externo e a promocao de uma vantagem competitstargavel.

As dimensbes referidas anteriormente  permitem-nos
compreender a extensdo e a importancia do conhetmngeda sua
gestdo nas organizacdes. Segundo Rocha (2007)roocsspos de
gestdo do conhecimento séo interdependentes eencfados pela
orientacdo estratégica e cultural. Assim, no queceme a esta
investigacdo, consideramos estas quatro dimensdes.

Vinculagdo dos individuos as organizagfes

Nas ultimas décadas as organiza¢fes tém vindo alsede
alteracOes cada vez mais rapidas e complexas, énsags niveis;
macro e micro. A globalizacdo da actividade ecowoémia
internacionalizagdo dos mercados, a inovagdo tégiwal, o poder
cada vez maior das associacdes de consumidorssiermvo nivel de
exigéncia (Quijano, Aparicio, Bonavia, Masip, Nawa®& Ruiz,
1999), quando estdo associados ao apareciment@wds walores,
expectativas, avaliacbes perante o trabalho e acael que se
estabelece entre os individuos e as organiza¢cGagsarn@s, 2001),
pressionam as organizagdes de producédo e de sewvigepensarem
as suas identidades, a tornarem-se cada vez nextvels e a
debrucarem-se sobre a constituicdo da sua prapga faboral. Ou
seja, a tornarem-se cada vez mais eficazes, (sommeflo e
crescendo em ambientes progressivamente mais dtingset

A tentativa de compreensdo do comportamento orgeioizal
levanta a questdo de como as atitudes e os compntes dos
membros da organizacdo sdo influenciados pelaa®lagicologica
gue se estabelece entre eles e a organizagao (fsB&fdlael, 1989;
Meyer & Allen, 1997). Com efeito, ha muito que éloecido o seu
impacto nas atitudes, comportamentos e bem-essaindwviduos. Os
autores Mathieu e Zajac (1990) e Riketta (2005¢s&m as ligacdes
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que se estabelecem entre a relacdo individuosinegd@io e a
satisfacdo laboral, absentismo e motivacdo. Assiendg
compreender e esclarecer as relagcbes que se esthekntre os
individuos e as organizagfes torna-se concomitartrimperativo
teérico e pratico. Contudo, para Cunha, Rego, Cumh@abral-
Cardoso (2005), este € um dos temas organizaci@uassuscita
maiores dificuldades na sua abordagem.

Na avaliacdo do vinculo que se estabelece entrgamiaacao
e 0s seus trabalhadores, os estudos efectuadastéoado a énfase
nas questdes do compromisso organizacional, daifidagdo com a
organizacédo e da implicagdo com o (posto de) tnab@uijano et al.,
2000). Os estudos apresentados em relacao a esticte incidem na
procura deconceitose constructosgue melhor caracterizem a ligacao
individuo-organizagcdo, mas que inevitavelmente mdm em
redundancias conceptuais, dadas as suas freqsebreposicoes.

A partir dos anos setenta, 0 compromisso orgarupacti
tornou-se num dos tépicos mais populares (Browr§6),9sendo
proficuos os diferentesfocus utilizados, tipos, definicbes e
instrumentos (Mathieu & Zajac, 1990). Desta faifjgtamos por fazer
uma abordagem tendo por base as questdes da ichdd
organizacional e da implicacdo com o posto de lnabdaemas estes
gue, na nossa perspectiva e dada a sua menorno@de literatura,
merecem um maior destaque.

Centrarmo-nos no tema da identificagdo organizatianais
concretamente no estudo da identidade, implicarmeica autores e
abordagens adoptadas pela psicologia social. Tedsalientamos, tal
como Alderfer e Smith (1982), a necessidade densdisarem as
dindmicas entre os Varios grupos existentes namizagdes no que
respeita a construcao da identidade, em funcaondswpra-sistema”,
a saber, atendendo a factores contextuais alargaomsafectam e
modelam a identidade organizacional. As organizac@® entidades
complexas e equilibrios de forcas contrastanteassim sendo, €
imperativo considerar estes factores para que@aorsa o risco de se
perderem especificidades que legitimam a distirgéce os niveis de
analise e o0 seu poder heuristico na compreensamleagdo dos
fendmenos organizacionais (Tavares, 2001).

Considerando que a identidade organizacional é amaeito
gue remete para um nivel de analise organizackow@étal, sentimos
necessidade de um maior esclarecimento concelaivamente a
confusdo presente na literatura entre alguns dmscaparentemente
semelhantes, como €& caso da identidade e idegéfica
organizacionais (Albert, Ashforth & Dutton, 200Q)j& pesquisa é
ainda recente (Cole & Bruch, 2006; Haslam, Post&dsllemers,
2003).

Na realidade, os membros avaliam e reavaliam as
caracteristicas definidoras das organizactes sgaskivel a assuncéo
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de tratar-se da construcdo de uma identidade @ayz@onal percebida
(Dutton, Dukerich & Harquail, 1994), logo socialnberconstruida.
Estes autores referem a possibilidade de se tr#iar de uma
identidadeper si, mas antes da forca com a qual as crencas de
identidade s&o intrinsecas no seio dos membrosniaegaonais.
Assim, entende-se que alguns autores tenham vintibzar o termo
forca de identidadé’e identificacdo organizacional (e.g., Haslam et
al., 2003) e outros tenham reservado o termo idadé para reflectir
a natureza ou o contetudo de uma identidade pati¢elg., Ellemers,
Spears & Doosje, 2002).

Tendo em conta o considerado, reservamos a secEiGe]
segue a tentativa de esclarecimento e diferencidgstes conceitos.

* Identidade, Forca de |Identidade e Identificacdo

Organizacionais

Apesar da ja referida confusdo entre os conceitioentidade
organizacional"’ é o resultado de uma construcdo baseada na
comparacdo com outras organizacbes ao longo dootddilbert,
1977), da gestdo da diversidade dos subsistemamipagionais
distintos (Tavares, 2001) e que, tratando-se de uheatidade
atractiva, culmina em sentimentos de auto-enal&tio) auto-
distinctividade e auto-continuidade (Dutton et al1994).
Contrariamente, a for¢ca da identidade organizatimflecte o grau
no qual os membros percebem a identidade como sespkrial e
anica (Milliken, 1990) e que, quando largamentetilpada e
profundamente incorporada pelos membros organizaisip
providencia-lhes fronteiras (“Isto € quem nos sdmagsermitindo
decidir se a identidade organizacional preencleias necessidades e
desejos (Kreiner & Ashforth, 2004). Desta feitajteedemos a
identidade organizacional e a forca de identidagarozacional como
doisconstructogeoricamente distintos.

A semelhanca do que ja foi referido, existe alguwmafusio
conceptual entre a forca da identidade organizat®m identificacao

1% 550 poucos os estudos que abordam as percepcfigsalde identidade
como um fenémeno unico (e.g., Kreiner & Ashfort02; Milliken, 1990). Assim,
pouco se conhece acerca da influéncia que as péeepa forca de identidade tém
nos juizos dos individuos e nostcomeselacionados com o trabalho. Cole e Bruch
(2006) salientam que este conhecimento pode trtameénsight tedrico e pratico, o
gue motivou a nossa ressalva.

* Observa-se com frequéncia alguma ambiguidade stingfio entre o
conceito de identidade organizacional e o conagtoultura. Assim, e numa 6ptica
de clarificacdo, enquanto a cultura pode ser eidandomo o “conjunto de
assungdes implicitas partilhadas e tomadas contadeiras que 0 grupo possui e
que determina o modo como ele percepciona, pensaage aos Seus VArios
ambientes” (Schein, 1996, p.236), a identidade rorgaional é definidora da
organizacdo enquanto categoria social, eminentemeglicional e invocando
comparagdes necessdrias com outras categoriag® paguacontece com a cultura
organizacional (Barker, 1998 cit. In Tavares, 20043sim, estas assentam em
pressupostos de andlise diferenciados e tém fopagiulares de atribuicao de
sentido.
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organizacional, visto que a variavel de nivel orgarional relativa a
forca de identidade organizacional parece estancesta de uma
forma Unica com a identificacéo (Kreiner & Ashfqri®04).

Por um lado, entendemos que a forca de identidade
organizacional € um constructo de nivel intelectys se acredita
reflectir nas percepcdes individuais da forca dentidade mais do
gue da forca real (acordado no seio do grupo) (&dBruch, 2006).
Por outro lado, a identificagcdo tem vindo a seemdila como uma
forma de identidade social, reflectindo o modo edm® como os
individuos se definem em termos da sua pertengazaarganizacao
particular (Mael & Ashforth, 1995). Conclui-se, cdrase nos estudos
de Cole e Bruch (2006), que a forca de identidadeidgentificacao
organizacionais sao elementos empiricamente dstinto que
significa que os trabalhadores conseguem distirgimultaneamente
a forca de identidade organizacional da identiicagrganizacional e
vice-versa.

Apoés esta breve ressalva que tem como objectiviareser,
sucintamente, as diferencas conceptuais entreiddelet forca de
identidade e identificacao organizacionais, focaros-
particularmente na identificagdo organizacionahceio subjacente
no nosso estudo.

» Identificagdo organizacional

Dada a natureza volatil do trabalho, destacandgrasdes
alteracdes que se relacionam com o downsizinga&alho virtual, as
organizagcfes deparam-se com pressfes a mudangzeess tgacdes
dos trabalhadores sdo, sem duavida, afectadas. Par@mentificacao
continua a desempenhar um papel fundamental (vek, Becker &
Meyer, 2006) dada a sua influéncia no bem-estatrdbslhadores e
no funcionamento da organizacdo (van Knippenberga& Schie,
2000).

A identificacdo, com as organizacdes ou com qualgué&a coisa, € um
processo activo através do qual os individuosgsarlieles proprios a elementos da
cena social (Cheney, 1983, p. 342).

No entanto, o estudo sobre a identificacdo doviddos com
a organizagdo é orientado com base na hipotesestamminuidade,
sendo necessario destringcar qualitativamente diddele pessoal, a
identidade social e a identificagcao organizacighalares, 2001).

A identidade pessoal resulta dos atributos indaisiudo
individuo (Tajfel, 1981), ou seja, do conjunto daracteristicas
idiossincraticas (tracos fisicos, personalisticos mtelectuais),
enquanto a identidade social surge das relagBesoqiraividuo
estabelece como membro de diversos grupos org@&mzés ou
categorias sociais (Oakes, Haslam & Reynolds, 138%)m como do
valor e do significado emocional que essa pertegega para 0
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individuo (Tajfel, 1981). Por ultimo, a identifidag organizacional
trata da saliéncia que a categariganizacadotem sobre as restantes
categorias sociais na constituicdo do auto-concddo individuo
(Tavares, 2001).

Do mesmo modo, entendemos que nas organizacodsnexis
em simultdneo uma enorme quantidade de conce@gaéz sobre a
identidade organizacional, uma vez que existembéam multiplos
grupos no seu seio. Na sua grande maioria, osithaig pertencem a
varios destes grupos, desde 0s ocupacionais aoarchiEos. O
individuo pode, assim, ser visto como membro deendo-grupd® e,
simultaneamente, de umexo-grupd® se nos referirmos a uma
dimenséo diferenciada (multiplas identificacdeskqido & Stewart,
2006). E desta forma que a identificacdo orgamireatido individuo
pode ser focalizada em diversos alvos, variandacdedo com a auto-
categorizagcdo que se efectua. Portanto, esta damenddas
identificagBes que o individuo faz das categor@sass distintas, de
gque sdo exemplos o posto de trabalho, o gruposgrofial ou a
organizacdo no seu todo. Mais especificamentef Pra®8) refere
que os membros de uma organizacdo se identificam indmeros
alvos como sendo os lideres organizacionais owipios da misséo
organizacional, entre outros. No entanto, estagraififes auto-
categorizagbes tém saliéncias diferenciadas enacéigés distintas
(Vescio, Hewstone, Crisp & Rubin, 1999).

Consideramos importante destacar os factores qwakéami e
Dion (1995) apresentam como antecedentes da dali@accategoria
identidade organizaciorfdl Assim sendo, a identidade organizacional
€ superior quando a pertenca a organizacao € eedeequente ou
distintiva; os objectivos dos membros e da org&diaa séo
semelhantes; a afiliacdo & organizac&o é enfatizadentitatividad®
organizacional aumentada; a organizacdo € socidtural e/ou
pessoalmente importante para a auto-definicdo dbviduo; a
separacdo entre a organizacdo em causa e outrasizagbes é
acentuada para que a semelhanca e as diferencap@enadas pelos
individuos estejam correlacionadas com a divisdo geapos de
pertenca; existem situacdes de competicdo ou dditcomter-
organizacional e, finalmente, quando se fazemégsteas explicitas a
identidade da organizagao

12 por endo-grupo entende-se grupo a que o indivfdutence (Tavares,
2001).

13 por exo-grupo entende-se grupo exterior ao individ@avares, 2001).

4 Apesar da salvaguarda que Reade (2001) faz quafidna a nao
existéncia de um modelo estavel dos antecedentédedtficacdo organizacional
gue tenha sido utilizado regularmente.

!> Refere-se a um conceito desenvolvido por Campiéh8) e que se
relaciona com o grau em que um grupo (e.g., orggé) é percebido como uno e
internamente coerente.

6 Note-se que, apesar de ser legitimo considerar nefagéo entre as
caracteristicas do trabalho e a identificacdo drgaional, Wann-Huggins et al.,
(1998) concluiram, a partir dos seus trabalhos egtee relacdo ndo se estabelecia.
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Dutton et al. (1994) defendem que quando o autceitmde
uma pessoa contém o0s mesmos atributos que os dédatke
organizacional percepcionada (ligacdo cognitivajaraos perante a
identificacdo organizacional. Subjacente a estaigéb, e a grande
maioria das que podem ser encontradas na literagsta que o
individuo vincula, de diversas formas, o0 seu estamtno membro da
organizagao ao seu auto-conceito: cognitivamenge, @entir-se parte
da  organizagéo; interiorizando  valores  organizaig)n
emocionalmente (orgulho em ser membro), ou ambibetf®, 2005).

Uma das definicbes que realcamos, pela sua lallgagdio na
literatura da especialidade, é a de Pratt (1998yusdo este autor,
existe identificacdo organizacional quando as @®ngue um
individuo tem acerca da sua organizagdo se tornaoireferenciais
ou auto-definidoras, i.e., reflectem a auto-definigos individuos.
Assim, o individuo identifica-se com a organizag@aando integra na
sua identidade as crencgas que tem em relacdo @garEzacao. Sem
davida, a identificacdo organizacional reflecteugdb doself com a
organizacdo, ou seja, o0 “nés”, (Haslam, 2001; vamppenberg,
2000). Quanto mais os individuos se identificam @worganizacao,
mais os valores, normas e interesses dela sagaoreolos no auto-
conceito do individuo (Ashforth & Mael, 1989; Duttet al., 1994;
van Knippenberg & Ellemers, 2003). Compreende-s&ing que seja
percepcionada como contingente em factores tai® @similaridade
e destino partilhado com a organizacdo. Dado ques esspectos
podem ser entendidos como precursores da autosca@gho, O
individuo define-se por ser membro da organizac@ela extensdo
em que ser membro dela se reflecte positivamente self,
contribuindo para uma auto-concepcao positiva (Du#t al., 1994;
Mael & Ashforth, 1992; Turner, Hogg, Oakes, ReicBeWetherell,
1987).

A identificacdo implica que o individuo e a orgagdo sejam
um sé, no sentido em que a organizagdo esta iacln& auto-
concepcao do individuo (van Knippenberg & Sleef306), néo
resultando apenas no desejo de continuar a pertancgrupo, mas
também na interiorizacdo das normas desse mesrpo @furner et
al., 1987).

Quijano et al. (2000ppresentam a definicdo do conceito de
identificacdo organizacionadoptada neste estudo. Esta definicdo
segue a mesma linha proposta por Hayes (1991) ¢ é/Ashforth
(1992) cuja explicagcao tem por base o constructaddatificacdo
social de Tajfel e Turner. Trata-se, entdo, de emdrineno composto
por quatro dimensfes, sendo elas a identificacd&al genedida
integrada de identificagdo com a empresa), a caragao
(consciéncia de pertenca), o orgulho (sentimentoadt-estima
decorrente da pertenca a organizacdo) e a coess@gddle continuar
a pertencer a organizagdo). Ou seja, segundo @Qugfal., (2000), a
identificacdo com a organizacdo pode ser consideuad estado de
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consciéncia cognitiva, afectiva e volitiva que in@ categorizacéo, o
orgulho e a coeséo.

Defendemos, assim, como a maioria dos autores que S
debrucam sobre esta matéria, que a identificac@anaacional
envolve a percepcdo da congruéncia de valores esfrelividuos e a
organizacado. Pratt (1998) defende que existempatotessos distintos
através dos quais esta congruéncia pode existigrocesso de
identificacdo por afinidade e o de identificacdor pmulagao.
Segundo este mesmo autor, no primeiro processo dwvidoo
reconhece que a organizacdo possui valores e sreag&lhantes aos
seus e, por isso, procura identificar-se com elas, alterando a sua
prépria identidade. No processo de identificacdo @mulacdo o
individuo modifica o0 seu auto-conceito para quosae semelhante a
percepcdo que tem da identidade organizacionalimAsendo, ele
internaliza crencas e valores organizacionais no @eéprio auto-
conceito.

Dado que 0 processo que mais nos interessa é o da
identificacdo por emulacdt recorremos & Teoria da Identidade
Social (Tajfel & Turner, 1979) e a Teoria da Autat€yorizacédo
(Turner et al., 1987) que abordaremos em seguida.

A Teoria da lIdentidade Social entende o0s proceshk®s
identificagdo dos individuos no contexto da elevaga auto-estima,
sendo que a pertenga a um grupo é auto-definidatadrth & Mael,
1989).

De acordo com esta teoria existem dois processos de
identificacdo, a categorizacdo e o0 auto-enaltedimemue se
substanciam no principio da acentuacdo. Ele preaowjue o0s
individuos desenvolvem processos de categorizangéal @través da
comparacao das vérias categorias sociais (e.gpogie trabalho e
organizacdo como um todo). Deste modo, maximizardifasencas
entre elas (categorizacao) e as semelhancas ndee@ada categoria
distinta (auto-enaltecimento) (Tajfel & Wilkes, 36

Por categorizacdo entende-se, entdo, o processagpal os
individuos distinguem a organizagdo em que estserigtos de todos
0S Sseus outros grupos de pertenca funcionando, goBRUrSores,
algumas caracteristicas, tais como: organizacossnadidas como
Unicas e distintas (distintividade @ado-grupd (Dutton et al., 1994),
o reforgo das diferengas que desencadeiam a ca@pdtaliéncia do
exo-grupd (Mael & Ashforth, 1992) e a inexisténcia de comng@®
intraorganizacion& (coesdao doendo-grup® (Pratt, 1998). Essa
facilitagdo do processo de categorizagcdo permitesexjuentemente,

7 E neste processo que concentramos a nossa awagdaue, segundo
Pratt (1998), o processo de identificacdo por @fide pode ndo culminar numa
mudanca ou alteracdo da identidade o que ndo éumorig com a definicdo de
identificacdo adoptada pela nossa investigacdo, Gee a organizacdo esteja
incluida na auto-concep¢édo do individuo, ndo rasdth apenas no desejo de
continuar a pertencer ao grupo, mas também nanalieacdo das normas desse
mesmo grupo.
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uma maior identificagdo do individuo com a sua oIE;a0
(Tavares, 2001).

O auto-enaltecimento é outro dos processos comna \ast
identificacdo, ou seja, 0 estabelecimento de coagdas que
favorecem a distintividade positiva no seio do grpurner, 1986),
pelo que é esperado que a identificacdo organizalciecorra com
maior probabilidade quando a identidade organirati@ encarada
positivamente e quando a pertenca a organizacaoerdamos
sentimentos de auto-estima dos individuos (Pra@g)L

Como antecedentes relevantes para o0 aumento da
identificagdo, através de um processo de autoemiaiento,
destacam-se o prestigio dndo-grupo aatractividadedo endo-grupo
e a possibilidade de aumento da auto-estima (Tsyv2001).

Em relacdo aos moderadores do processo de idegébc
através da categorizacdo e auto-enalteciment@adastse as crencas
gue as pessoas tém sobre as relacdes de pode, laggimidade,
estabilidade (Tajfel & Turner, 1979), a importanc#ativa que as
pessoas conferem a categorizacdo social para drwgits do seu
auto-conceito (Jackson, 1981), a percepcao queldgmermeabilidade
intergrupal (facilidade com se pode passar de wmpaypara outro)
(Tavares, 2001) e, por ultimo, a percepcdo queeassoas tém da
escassez de recursos (Operario e Fiske, 1999).

A teoria da auto-categorizagdo, desenvolvida pondruet al.
(1987), é entendida como uma extensao da teotidedtidade social.
Porém, a teoria da auto-categorizacao difere datidele social ao
enfatizar os processos cognitivos que estdo na demsmmparacao
social, fundamentais para a compreensao do conmpemta colectivo
(Turner, 1999). Desta feita, para além do autoteciahento e da
busca da elevagéo da auto-estima, a procura deesgficarem com
determinadas categorias sociais de forma a redwzaeincerteza
acerca das suas percepcoes, atitudes, sentimeatopprtamentos e
do seu auto-conceito, sdo também motivacbes paderaificacéo
(Hogg & Mullin, 1999).

Segundo esta teoria, a diferenciacdo categoriar@airavés
de um processo dindmico que se baseia no prinapiometa-
contraste. Segundo este principio, um dado conju&oitens é
categorizado, com maior probabilidade, como umagoaia social
(singular, Unica) quando o grau de diferencas deshdr conjunto de
itens € menor do que as diferencas entre este maEmmto e outros
conjuntos presentes no contexto comparativo, nadosepor isso,
transversalmente estavel (Oakes et al., 1899)

No principio do meta-contraste, as categorias defise em

8 Com efeito, estabelece-se um paralelismo entrgirzipio do meta-
contraste e o principio da acentuacédo, explanadteoda da identidade social.
Ressalvamos, contudo, que ndo se trata de um sésmanconceito, ja que no
principio do meta-contraste as categorias sociisestdo definidas priori como
acontece no principio da acentuacao.
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funcdo da sua saliéncia (semelhancas e diferersjaBvas e nao
absolutas) perante outros conjuntos de estimul@&septes no
contexto da interaccdo, condicionadas pelo campestienulos que
sdo salientes para o individuo num momento especiflravares,
2001).

De acordo com Turner e Oakes (1989), o principiovgba-
constraste conduz a producdo de representacOestivagndas
caracteristicas que melhor descrevem o0s atributos gdupo
(protdtipos) e que séo definidores dos membrosrdio-grupoe dos
membros daxo-grupo Quanto mais um individuo representar aquilo
gque os membros dendo-grupo partiiham e quanto mais ele for
diferenciado dos membros do exo-grupo, mais seréepeionado
comoprototipicode um grupd?

O nivel em que um individuo se inclui numa categau
classe para que se identifique com ela influenai&vel de abstraccao
da sua prépria identidade, ou seja, a sua idemtigadsoal, grupal ou
organizacional (Abrams, 1999). Este processo de-@ategorizacao,
inerente a construcdo da identidade social do icdo; implica ter
como referencial os protétipos representativoseddo-grupoe nao
uma referéncia a uma identidade individualizadaiessincratica.
Estamos, pois, na presenca de um fendmeno de despkracao e
auto-estereotipia em que o individuo singular eaigi posto de parte
em detrimento das semelhancas dos membros de utegoica
(Valentim, 2003).

Na explicacdo da dependéncia do contexto em queeoeo
identificacdo contribuem, para além do principio mdeta-contraste,
outros factores, tal como a saliéncia das categsgaiais. A saliéncia
de uma determinada categoria depende da sua aldsdé
(centralidade, relevancia) e da utilidade perceliglalo em conta
experiéncias anteriores e o grau de ajustamentaatiegoria a
realidade (Turner, Oakes, Haslam & McGarty, 1994).

Refira-se que segundo 0s autores supra mencionados,
ajustamento pode estar relacionado com a explicd@afisemelhancas
e as diferencas entre os membros das categoriastafaento
comparativo) e com a explanacdo dos comportamesfuecificos do
contexto em que ocorre (ajustamento normativo).

As hipoteses colocadas pela teoria da auto-car=géd
apontam, como antecedentes da identificacdo om@eoizl, a
saliéncia do exo-grupo, a homogeneidade do endmegre a
distintividade do endo-grupo (Tavares, 2001). Cdeitee quando as
fronteiras entre os grupos estdo mais visiveis, comexto social em
gue as outras organizacbes (grupos de pertencad eambém
salientes (Pratt, 1998), quando existe uma altatagwidade

¥ Dado que uma das motivacdes para a identificagéialsdos individuos
€ a reducédo da incerteza, Hogg e Terry (2000) defanque os protétipos devem
ser consensuais, simples e claros, enquanto Shetd@nilton e Lewis (1999)
acrescentam que isto permitird uma elevada entidatie do grupo.
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percepcionada do grupo organizacao (Sherman €t9819) e quando
0os membros de uma organizacdo S&o percepcionacos oulito

similares aos membros de outras organizacfes (mog/ide pertenca)
(Tavares, 2001), a identificacdo organizacionalreca@om maior
probabilidade.

Qualquer que seja o0 modelo considerado na expbcaga
identificacdo por emulacdo, existem sempre conseERE
partiihadas, anteriormente sistematizadas por €ava(2001).
Referimo-nos a formacédo de esteredtipos e, constxuente, ao
desenvolvimento de preconceitos (Oakes, Haslam&eru1994), ao
aumento da competicdo com @xo-grupos (Duckitt, 1992), ao
aumento do conformismo para conemdo-grupo(Ashforth & Mael,
1989) e ao aumento da coesdo social, da soliddeeda da
cooperagcao no seio dendo-grupo, assim como o0 aumento da
vinculacéo a este (Hogg, 1992).

Ambas as teorias, da identidade social e da attg@azacao,
reconhecem que as caracteristicas dos individuo$aeto de serem
membros de um grupo desempenham um papel importaate
modelacao de atitudes, valores, comportamentoregase(Reynolds,
Turner & Haslam, 2003).

Mas que vantagens traz o processo de identificagiio?
identificagdo tem implicagbes importantes aos siviEidividual,
grupal e organizacional. Especificamente, a ideaggo
organizacional estad positivamente associada a rpefice e aos
comportamentos de cidadania organizacional que esgativamente
associados adurnover (intencbes e concretizagédo) (Haslam, 2001,
Mael & Ashforth, 1995; Pratt, 1998; van Knippenhe2900; Wan-
Huggins et al., 1998).

De igual modo, argumenta-se que a identificacdo
organizacional facilita a adopcdo de um sentimelgosignificado,
pertenca e controlo no trabalho (Ashforth, 2001).

» Modelo expandido da Identificacdo Organizacional

A identificacdo é vista, pela maioria dos que sbruagm
sobre este tema, como uma ligacdo desejavel estirdividuos e a
organizacdo. No entanto, autores como Elsbach J1889explorado
uma outra perspectiva da identificacdo; o seu pakefeito negativo
nos individuos e nas organizacoes.

Como desvantagens da intensificacdo da identiftcaca
organizacional apontam-se o desenvolvimento deopoeitos e 0
aumento do conformismo, os quais podem gerar ticles de
adaptacdo a mudanca no que concerne as hecessidades
expectativas dos multiplos constituintes organais (Schneider,
Goldstein & Smith, 1995). Para além destes, o0 excede
dependéncia e conformismo, relativamente as regra®s papeis
organizacionais, pode conduzir a uma diminuicAca@aacidade de
inovagao organizacional e ao desenvolvimento depoot@mentos
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gue violam os padrbes éticos definidos a nivel esaki(Tavares,
2001). A titulo de exemplo, uma identificacdo emmedsia pode tornar
um individuo consumido pelo trabalho e, por issaéflo perder um
sentido de identidade individual ou tornar-se mesagsaz/disponivel
para apontar falhas da organizacéo (Elsbach, 1999).

A investigacdo feita sobre a identificacdo orgarimaal
coloca énfase na sobreposicdo de identidades eexydora outras
formas de auto-definicdo. Sendo que o modelo exganda
identificacdo inclui varias formas que explicam coas pessoas se
podem definir através de ligacdes emocionais (krea Ashforth,
2004), consideramos importante analisa-lo. Efeoterste, 0 modelo
expandido de identificacdo representa uma abordageis profunda
e complexa na compreensdo dos multiplos caminhios peais um
individuo pode derivar a sua identidade-a-viscom a organizagao.

O modelo expandido de identificacdo organizacianalui
guatro dimensfes que passamos a explanar, poréaggaidamos
gue dado que a identificac@er sifoi exposta anteriormente iremos
apenas debrucar-nos, sucintamente, sobre as esstedg dimensdes.

A desidentificagdmcorre quando um individuo se define a si
proprio como ndo tendo os mesmos atributos ou ipiTe que
acredita serem o0s que definem a organizacdo (Hisb&c
Bhattacharya, 2001).

Segundo Kreiner e Ashforth (2004), a identificag&aste
guando um individuo se define como semelhante anmgcéao,
enquanto que aesidentificacdoé a definicdo do individuo como
sendo diferente da organizac¢do.

Uma outra dimensdo apresentada é identificacao
ambivalente Elsbach (1999) e Ashforth (2001) referem que um
individuo pode simultaneamente identificar-sdesidentificar-se&om
a sua organizacdo (ou aspectos dela), o que deaomide
identificacdo ambivalente (ou identificagdéguizoou conflituosg. Ou
seja, esta préxima da identificacdo em algumas riites, mas perto
da desidentificacdonuma outra dimensdo importante. Kreiner e
Ashforth (2004) defendem que um individuo pode r&®nas
identificar-se e desidentificar-se com diferentes aspectos da
organizacdo, mas sim identificar-se  edesidentificar-se
simultaneamente com 0S mesmos aspectos e com aiaprop
organizagao.

Por sua vez, a auto-percepcado de cada individue baskear-
se na auséncia explicita tanto da identificacdo niguada
desidentificacAacom a organizacéo; Elsbach (1999) deu-lhe o nome
deidentificacdo neutra

% Segundo Kreiner e Ashforth (2004), é importantganoque a
desidentificacdo ndo é somente o oposto da ideagdio. Estes autores
argumentam, a semelhanca de outros (e.g., Ashf2@0i, Elsbach, 1999), que a
desidentificacdo é uma variavel separada e um@gtsidoldgico Unico, que pode
culminar em comportamentos auxiliadores, tais cdanmvacdo ou divergéncia
consciente.
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Ao invés de uma identificacdo neutra ser apenasé@naia de
percepc¢bes de ligagcédo, pode ser um estado cogmitivm modo de
auto-definicdo por si proprio. Os individuos podeamscientemente,
evitar ligacbes extremas (positivas ou negativagvidd a
experiéncias passadas com as organizagOes, ademgiocdes (“Sou
uma pessoa solitaria”) ou estilos de gestao (“Eutaéno partidos; s6
faco o meu trabalho”) (Elsbach, 1999).

» Implicacdo com o (posto de) trabalho

A eficacia, a produtividade e a competitividade gradser
perspectivados como consequéncias organizaciorgisrrentes da
implicacdo organizacional (Hunt & Morgan, 1994)mbeomo o sdo
consequéncias individuais e societais (Lawler, 1986rmalmente
positivas. Com efeito, Tavares (2001) salienta qoiboradores
implicados sédo alvo de maiores recompensas, iBtéass ou
extrinsecas, bem como a sociedade tende a usufi@iirum
crescimento econdémico superior quando a forca ébmacional esta
implicada.

Os autores Becker, Billings, Eveleth e Gilbert @P8izem-nos
que, tal como ocorre com as multiplas identificacde individuo
com a organizacdo, os trabalhadores podem ter angpl&cacao
focalizada em varios alvos ou constituintes orgasianais. Tomemos
por exemplo os colegas de trabalho, o departamestsindicatos ou
o0 posto de trabalho, alvo da nossa investigacao.

A qualidade da vida laboral experienciada pelobalteadores
tem sido uma area extensamente investigada ao ldagadiltimos
anos (Elloy, Everett & Flynn, 1991). Um dos focesguentes em
muitos desses estudos tem sido o conceito de iagakiccom 0 posto
de trabalho, descrito como um dos mais importamei€adores da
gualidade de vida laboral (Cherns & Davis, 1975%mbcomo
determinante principal de eficacia organizaciorifieffer, 1994) e
motivacao individudf (Hackman & Lawler, 1971).

O termo implicacdo com o posto de trabalho tem sidizado
frequentemente em estudos tanto laboratoriais atencampo. Mais
especificamente, a investigacéo laboratorial terpre@ecupado com
0s seus efeitos na percepcgao, retencdo, respostasas) resolucao
de problemas, nivel de aspiragéo, entre outroslbantes, enquanto
que os estudos de campo tém-se debrucado sobréagioreda
implicacdo do posto de trabalho com outros constsuelacionados
com o trabalho de que sdo exemplos o compromiggnacional
(e.qg., Brooke, Russel & Price, 1988)ork engagementHallberg &
Schaufeli, 2006), comportamentos de cidadania argeional (e.g.
Chiu & Tsai, 2006) ou performance (e.g. Diefendetfél., 2002).

2L Estas ligacdes surgem da nogéo teérica de queigsteso no trabalho
aumenta 0s processos motivacionais que influencamperformance e outros
outcomes relevantes (e.g., turnover e absentisBiefgndorff, Brown, Kamin &
Lord, 2002).
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Apesar da proliferacdo de estudos, existe, aindgima
confusdo acerca do conceito de implicacdo com toptes trabalho,
nomeadamente no que refere a forma com a implicgEios| é
entendida (Elloy et al., 1991; Ramsey, Lassk & Malls 1995). Esta
falta de consenso aponta para a falta de clarexa, domo para a
complexidade do conceito (Saleh & Hosek, 1976; Kagoy 1982a).

Efectivamente, investigacdo psicologica anteriay.(e.odhal &
Kejner, 1965; Rabinowitz & Hall, 1977; Saleh & He&sd976) na
area da implicacdo com o posto de trabalho, éteedeeambiguidades
conceptuais e inadequagbes de medicdo. A maiore faie
ambiguidade conceptual assenta na utilizacdo dstwmto com
significado excessivo. De facto, um exemplo deggeificado em
excesso pode ser encontrado nos trabalhos de Ledgher (1965),
gue, na sua primeira medicao do constructo, defimgplicacdo com
0 posto de trabalho como o grau no qual o indiveRiaentifica com
0 seu trabalho ou a importancia do trabalho nanwéid da auto-
imagem do trabalhador. Ou seja, um estado cogrgeveralizado de
identificacdo com o trabalho, na medida em que glercebido como
uma potencial fonte de satisfagdo das necessidadegectativas
salientes do individuo. Estamos, pois, na presdagateriorizacdo de
valores acerca do bom que € o trabalho ou a impméaalo trabalho
no valor do individuo.

Na revisdo da literatura dos autores Saleh e HEK®K6) sao
agrupadas em quatro categorias distintas as vatemicoes
encontradas de implicacdo com o posto de trabdlha trabalho
como o interesse central na vida do individ@pparticipacdo activa
no trabalhq 3) performance como central na auto-estima do
individuo4) eperformance consistente com o auto-conceito

Mais especificamente, o trabalho como umeresse central na
vida € uma visao da implicacdo com o posto de trakadiniihada por
muitos pesquisadores (Lawler & Hall, 1970; Dubi@5@). Trata-se
de uma conceptualizacdo do posto de trabalho cograwono qual o
individuo percebe a situacao laboral total comadgsemportante e
central para a sua identidade dada a oportunidadsatisfacdo das
suas necessidades (Lodhal & Kejner, 1965; Ramsaly, 419957,

No que concerne a dimensaopdaticipacado activa no trabalho
afirma-se que uma elevada implicagédo com o postoatialho sugere
a oportunidade de tomar decisdes laborais, o sentonde que o
individuo da um importante contributo para o suceks organizacao
e a auto-determinacao (Bass, 1965). Assim, a pm¢&o activa no
trabalho facilita o preenchimento de necessidagiecbmo prestigio,
auto-respeito, autonomia e auto-consideracao (A|ld®43). Nessa

2 | ocke (1976) argumenta que a implicacdo com oopdettrabalho é um
importante potencial moderador da relacdo entrergqcias relacionadas com o
trabalho e os outcomes individuais dado que fadascdes as condicdes do posto
de trabalho ocorrerdo apenas em trabalhadores @mgepeionem o trabalho como
uma preocupacao central.
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perspectiva, Vroom (1962) propde que a implicagéim © posto de
trabalho pode ser medida ao pedir a um membro @a@anal que
indigue o nivel de “implicacdo psicologica” no serabalho,
especialmente qual a sua influéncia no que seiosalaacom o seu
trabalho.

Na categoria dgerformance como central na auto-estima do
trabalhador, a implicagdo com o posto de trabalho é vista camo
grau no qual o membro da organizagcao percepciqagfarmance no
trabalho como central no seu sentido de valor (R res al., 1995).
Hackman (1968) sugere que este tipo de implicagao @ posto de
trabalho opera em programas como gestao-por-olpscti ao
“ganhar” compromisso dos trabalhadores a objectivasto-
estabelecidos, i.e., o compromisso resulta doscthps que séo
importantes para a auto-estima dos trabalhadouésjrmando, assim,
no nivel desejado, elevado, de implicacdo com toptes trabalho.

A quarta abordagem, a garformance consistente com o auto-
conceitoconceptualiza a implicagdo com o posto de trabetimo o
grau no qual os membros da organizacao percebeia @esformance
como consistente com caracteristicas centrais aa asiio-estima
(Vroom, 1962). Nesta medicao da implicacdo comsigpde trabalho
0s investigadores tendem a questionar os individaosrca da
consisténcia entre as capacidades requeridas p@gaempenho e as
capacidades que o proéprio individuo possui (Aron&o@arlsmith,
1962).

Tomando em consideragdo a revisdo da literaturecaagas
véarias definicdes encontradas, Saleh e Hosek (1&3i@sentam-nos,
entdo, a implicacdo com o posto de trabalho congoaa no qual o
self, com o0s seus trés componentes, identidaddtividdde e
avaliacéo, é reflectido no trabalho do individugsin sendo, € o grau
no qual o individuo se identifica com o seu trabalparticipa
activamente nele e considera a sua performancertamp® no seu
auto-valor. Conclui-se tratar-se de um conceitolero baseado na
cognicao, accao e sentimento (Saleh & Hosek, 1976).

Uma andlise das conceptualizacdes anteriores dhtacréos
argumentos de Kanungo (1982a) de que a implicagdoaposto de
trabalho se tornou ambigua, dados os seus multgdpsficados. E
desta forma que este autor apresenta 0s seguamsisangimentos: 1)
conceptualizacdes anteriores de implicagdo comstopae trabalho
confundem esse constructo com o conceito de maivantrinseca no
trabalho; 2) os investigadores tém vindo a confundproblema da
identificacdo das condi¢gbes antecedentes da ingalicaom o0 posto
de trabalho com o problema da identificacdo dodeste implicacéo
com o posto de trabalho e os seus efeitos subsegued) a
implicagdo com o posto de trabalho tem vindo aoperacionalizada
por itens de escala tanto como um estado cognitivafectivo do
individuo; e finalmente, 4) conceptualizacbes delitacdo com o
posto de trabalho tém confundido contextos de linabespecificos ou
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particulares com contextos de trabalho gerais.

Considerando o ultimo aspecto apresentado perechprs a
implicacdo com um trabalho especifico pode néooseresmo que
implicagdo com o trabalho em geral (Kanungo, 198Raullay,
Alliger & Stone-Romero, 1994) ou, ainda, 0 mesme gantralidade
de trabalho (Brown, 1996; Paullay et al., 1994)r Bm lado, o
primeiro € uma crenga descritiva do trabalho prieséacando-se em
como aquele trabalho preenche as necessidadesitpse¢Raullay et
al., 1994). Por outro, a implicacdo com o trabadimo geral é uma
crenca normativa acerca do valor do trabalho na e cada
individuo, baseado, provavelmente, em inculturagdcsocializacao
anterior (Ramsey et al., 1995). Por ultimo, a @igade de trabalho &
a extensdo na qual os individuos encaram o trabatimo um
componente central na sua vida (Elloy & Terpendii§92).
Compreende-se, assim, que Kanungo (1982b), numgeadpke
esclarecer alguma desta confusdo conceptual e aihig tenha
restringido o conceito a uma dimenséo cognitivatdtedes perante o
posto de trabalho, tratando-se, entdo, de um estadmitivo
generalizado de identificacdo psicolégica com d@ds trabalho.

Segundo os autores Elloy e Terpending (1992), dicagéo
com o posto de trabalho constitui o potencial désfsaer as
necessidades do individiio Conclui-se, desta forma, que permite
reflectir

...0 grau em que o individuo se encontra cognitemte preocupado,
dedicado e interessado com o seu trabalho (Paatlialy, 1994, pp. 22%)

Tendo em conta o anteriormente exposto, compresadpie
para trabalhadores altamente implicados, o seuallrab seja
percepcionado como inexoravelmente ligado as sdastidades,
interesses, objectivos de vida e crucialmente itapte (Mudrack,
2004). Desta feita, para foamework conceptual apresentado neste
trabalho, a implicacdo com o posto de trabalho fénida como o
vinculo que os trabalhadores tém com o seu trapaioo qual
encontramos o significado que o trabalho tem paraida do
trabalhador, o importante que é para ele e o camipsop pela sua
realizacdo (Quijano, Aparicio, Bonavia, Masip, Nava& Ruiz,
1997).

A implicacdo com o posto de trabalho desenvolvease

% De facto, a necessidade de satisfagéo (satistam@icfactores de trabalho
gue correspondem a fortes necessidades) resultdiparmoncreto de implicagéo,
de gque é exemplo a implicagdo com o posto de tial{lanungo, 1982b).

24 Assim, o individuo pode ser possuidor de um baixe| de centralidade
no trabalho (indicando que o trabalho ndo é dawnaiéos mais importantes na sua
vida) e de um nivel elevado de implicacdo com otgae trabalho (porque o
individuo est4d imerso em actividades laborais esgeacerca de assuntos
relacionados com o trabalho, mesmo quando nd@dstdalhar) (Diefendorff et al.,
2002).
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individuo através de um longo e significante preoceflLodhal &
Kejner, 1965). Com efeito, estes autores especglama implicacéo
com o posto de trabalho pode medir a facilidade cpra cada
individuo pode ser, cada vez mais, socializado metgmnizacdo
(Ramsey et al., 1995), sendo este

...0 processo pelo qual os individuos passam aciapres valores,
capacidades, comportamentos esperados e conhegirsenial essenciais para
assumir um papel organizacional e para a partidppacomo um membro
organizacional (Louis, 1980, pp. 229-230).

E desta forma que podemos inferir que a ligagéo @drabalho
se inicia durante a fase de socializa¢do do indojiduando Ihe sé@o
transmitidos os valores sociais relativos ao ttahajue se cristalizam
por meio de experiéncias de trabalho.

A assuncdo prevalente na investigagdo é de quetaa al
implicagdo com o posto de trabalho €, inerentemante atributo
desejavel dos trabalhadores (Mudrack, 2004), dagotigbalhadores
envolvidos com o seu posto de trabalho desenvofeetes relagbes
com ele, bem como nele investem “recursos pessqliaiungo,
1982a). Do mesmo modo, individuos altamente endos/com 0 seu
posto de trabalho parecem, geralmente, satisfettosele bem como
apresentam caracteristicas de humor mais positivemeelevado
compromisso com as organizacdes suas empregadorasas suas
carreiras e a suas profissdes (Cohen, 1995). Mguscdicamente,
individuos envolvidos como seu posto de traballrediiam que os
objectivos pessoais e organizacionais sao comm{i@haay & Aryee,
1999); tendem a focar-se nas suas actividadesaiaboos tempos
livres (pensar em formas de ter uma performancersirp (Mudrack,
2004); sentir-se competentes, bem sucedidos e rs@mados a
auxiliar outros no trabalho (Holton & Russell, 199Desta feita, a
implicagdo com o posto de trabalho €, potencialejemhuito
importante para 0 sucesso organizacional (Rabiapwitall &
Goodale, 1977).

Na sua meta-analise de pesquisa organizacionakcaacda
implicacdo com o posto de trabalho, Brown (1996esgnta como
antecedentes da implicagdo com o0 posto de trabalir@aveis
personalisticas (adopcao de ética protestantes ldewcontrole, auto-
estima e necessidade de crescimento), percepcbepapel e
comportamentos dos supervisores.

Na explicacdo do nivel de implicagdo com o postdralealho
do individuo, podem ser identificadas trés fontessspveis de
influéncia: 1) background pessoal e socializagdob{y 1956), 2)
caracteristicas do posto de trabalho (Bass, 1966§3) combinacao
de factores pessoais e do posto de trabalho (Lafvlekall, 1970;
Lodhal & Kejner, 1965).

Especificando a primeira fonte de influéncia; untaborador
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gue tenha internalizado o valor do seu trabalhartero processo de
socializagdo, estard, consequentemente, envoleigioocseu posto de
trabalho. De um ponto de vista psicolégico, alguncasdicdes
favoraveis do contexto organizacional, tais comsignificado do
trabalho e a adequacao da supervisao, desencadef@ocesso de
envolvimento com o trabalho. Todavia, segundo aovsociologica, €
0 processo de socializacdo do individuo que peraniteindividuo
introjectar ou incorporar os valores e as normasasorelativas ao
trabalho, levando-o a aceitar as regras do sistegenizacional e a
pautar a sua conduta no trabalho a partir delas.

Por outro lado, a perspectiva que relaciona a cagio com o
posto de trabalho com variaveis determinadas simaknente
(caracteristicas do trabalho), defende que essanané@splicacdo €
influenciada por aspectos do ambiente tais comoarisal
comportamentos dos supervisores, entre outrostigdetente,

...a implicagdo com o posto de trabalho é fortemeifectada e pode ser
percebida como um reflexo de experiéncias lab¢Gosen, 1999, p.292).

De facto, os individuos podem tornar-se envolviclms os seus
postos de trabalho em resposta a atributos espexifla situacéo
laboral (Mudrack, 2004). Por exemplo, a medida @agié&rabalhadores
desenvolvem uma melhor compreenséo e aceitacaolgjestivos e
valores organizacionais, tém uma maior probabikdade se
identificarem e de se envolverem com o seu trabéhmitriades,
2007%>.

Por dltimo, e segundo a terceira abordagem, caistitas
individuais (e.g., idade, educacdo e género) ectapalo ambiente
(e.g., comportamento do lider, processos de tomadakecisdo) unem-
se na definicdo dos varios niveis de implicacdo @ormabalhé’,
através da interaccdo ou de efeitos moderadoresiefios por
exemplo, pode ser que apenas certo tipo de indigicie tornam
implicados com o posto de trabalho com niveis elesade
estimulacéo.

Em relagdo a esta temética a investigacdo é escasstudo,
estudos adicionais acerca das interac¢cfes entrdduds e posto de
trabalho podem ser encontrados na literatura gueecoe a satisfacéo
laboral (Rabinowitz et al., 1977). Esta linha deestigacao indica que

% Os resultados de confianca, dimensionalidadeidagss dos testes através
de aplicagGes prévias da escala de Lodhal e KES&5) tém variado de aplicagao
em aplicacdo entre os varios grupos ocupacionsiis. dugere que o dominio da
implicagdo com o posto de trabalho pode ser espealf ocupacgédo. Isto €, alguns
trabalhos podem providenciar maiores oportunidatesmplicacéo, e o ponto de
referéncia dos membros organizacionais respeitantgiantidade de implicacdo
disponivel e/ou desejada no posto de trabalho padar (Ramsey et al., 1995).

% De referir, no entanto, os trabalhos de Saal (1§d® demonstram que as
caracteristicas situacionais tém uma maior infliggénos niveis de implicacdo com
0 posto de trabalho do que caracteristicas indarsdu
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os trabalhadores com fortes necessidades de cesdoinmestao
geralmente mais satisfeitos com os postos de halmgle possuem,
no seu centro, caracteristicas da tarefa vincadague individuos
com necessidades de crescimento mais fracas (Hackmaawler,
1971). Por outro lado, os valores do trabalho éficmtestante néo
parecem moderar a relacdo entre estimulacédo lalorsdtisfacdo
laboral tdo fortemente como a for¢ca de necessidaderescimento
(Wanous, 1974; Stone, 1975, 1976). No entanto, dgde a
implicacdo com o posto de trabalho e a satisfagidoral sdo variaveis
conceptualmente e empiricamente distintas (LawleH&l, 1970),
ndo é claro se um resultado semelhante ocorrerigredicdo da
implicacdo com o posto de trabalho (RabinowitZ.etl@77).

Os resultados sugerem que tanto as diferencasdodis como
factores no ambito do posto de trabalho contribumenpredicdo da
implicacdo com o posto de trabalho. Compreendes&o, que 0s
efeitos das diferencas individuais e do posto aeatho na implicagéo
sao independentes e aditivos (Rabinowitz et al.7 L9

A semelhanca, Brown (1996) apresenta-nos a imglcaom o
posto de trabalho como preditora de muitos compuateaos, atitudes
laborais e outcomes como performance, turnover,eraissno,
satisfacdo laboral, compromisso organizacional,eniches de
turnover, entre outras. Sao igualmente apresentagagveis
demograficas que se relacionam com a implicagdo ecgoosto de
trabalho, como a idade, género, atitudes laborisnglicacdo com a
organizagdo ou compromisso com a carreira.

Vinculo Psicolégico e Gestao do Conhecimento

Apesar de serem escassos 0s estudos cientificosaada
relacdo entre vinculo psicolégico (trabalhador-nigacao) e gestdo
do conhecimento, a revisdo de literatura efectupdemite-nos
perspectivar a existéncia de relacbes entre esiiss chmpos de
estudo.

» Compromisso Organizacional e Gestdo do Conhecimento

Tradicionalmente, o0 compromisso organizacional &ideslo
focando-se nos seus efeitos e nas relagbes gqsetabelecem entre ele
e outras variaveis relacionadas com o trabalho. dero lado, a
gestdo do conhecimento é abordada enfatizando-sespsctos
tecnolégicos ou os seus processos especificos dRAK7). Assim
sendo, estes sdo dois campos de estudo que témasset abordados
como dimensfes independentes e pouco relacionddadavia,
comecam a proliferar na literatura investigacoes @stabelecem
relac6ed’ entre eles. Especificamente, o compromisso desgmpe

?” Apesar de se referirem aos processos entre congsormrganizacional e
gestdo do conhecimento ou apenas a gestdo do @oehéz como constructo
abstracto (Rocha, 2007).
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um papel importante na criagdo do conhecimento @gucesso dos
sistemas de gestdo do conhecimento (Thompson &nH&005),

salientando-se apenas alguns dos exemplos que dewarsios
importantes.

E desta forma que importa, aqui, salientar o ttabale Rocha
(2007) que conclui que o compromisso organizacicleglempenha,
de facto, um papel importante nos processos deaaesd
conhecimento. Ou seja, que 0s niveis de compromidss
trabalhadores para com as suas organizacdes iofmena sua
participacdo, bem como a sua percepcao dos pracesactividades
relacionadas com o conhecimento nos seus locarafakho.

Il — Objectivos

Identificacdo Organizacional e Implicagdo com o posto de trabalho:
relacdo com a Gestdo do Conhecimento?

A identificacdo organizacional tem implicacdes impotes na
performance, comportamentos de cidadania organizalce turnover;
(Haslam, 2001; Mael & Ashforth, 1995; Pratt, 1998an
Knippenberg, 2000; Wan-Huggins et al., 1998). A ekianca, da
implicacdo com o posto de trabalho decorrem corésegas
organizacionais como a eficacia, produtividade enpetitividade
(Hackman & Lawler, 1971; Pfeffer, 1994; Cherns evi®al975).
Desta feita, podemos inferir que ambos os constsucifluenciam o
comportamento organizacional.

Atendendo a que a gestdo do conhecimento € um itmmge
parece sobrepor-se a todos 0S outros recursos izagemais
(Nonaka & Takeuchi, 1995) com consequéncias COm@R0¢a0 e a
melhoria do desempenho individual e organizacigB&to, 2003), e
tendo em conta o até aqui considerado, podemo®itarspe uma
possivel relacdo entre a identificagdo organizatiena implicacao
com o posto de trabalho e a gestdo do conhecimento.

Tendo em conta 0 exposto anteriormente e a escatsez
literatura que relacione estes mesmos constructs,nossa
investigacdo tem por objectivos analisar e compleeas relacdes
gue se estabelecem entre estes trés conceitospegifesmente,
perceber e analisar a relagdo que se estabeleae idantificacéo
organizacional e gestdo do conhecimento, bem cartne enplicacéao
com o posto de trabalho e gestdo do conhecimento.

Na definicAo de objectivos, bem como para a fundésagéo
das questbes e hipdteses de investigacdo formuladesramo-nos
em contributos diversificados da bibliografia réxisdada a, ja
referida, escassez de estudos que relacione estas.t

Considerar o conhecimento como uma fonte de vamtage
competitiva sustentavel, implica compreender que sBjectivos
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primordiais da gestdo do conhecimento a promoc¢aarelhoria do
desempenho individual e organizacional que, atralg@sriacdo de
valor, conduzem a adaptacdo da organizacdo e &egrgsio da
sobrevivéncia (Brito, 2003). Tal significa atribwim possivel papel
significante a identificagcdo organizacional e alioggdo com o posto
de trabalho que, como ja referimos tém prepondex& diversos
outcomes organizacionais.

Mas de que especificidades se dota a identificacdo
organizacional e a implicacdo com o posto de thabale forma a
influenciar a gestdo do conhecimento?

Tomamos como objectivo avaliar a capacidade pueditda
identificacdo organizacional e da implicacdo coosto de trabalho
face & gestdo do conhecimento. Para o efeito, denasnos como
variaveis preditoras a identificacdo organizaciaalimplicagdo com
0 posto de trabalho e como variaveis critério agrqudimensdes da
gestdo do conhecimento apresentados aquando da n@&sao
tedrica.

As préticas de gestado do conhecimesém entendidas como um
conjunto de esforcos organizacionais formais quealioa,
essencialmente, o conhecimento de natureza eapliCitobjectivo
primordial destas préticas é a criacao/aquisicad@atdecimento, a
sua preservacao, partilha e utilizagéo, a par sheda de consciéncia
do que se conhece e do que é relevante conheceno @aeio
facilitador deste processo sao utilizadas praticastinas e
procedimentos adoptados e instituidos que impliqgae se conhecga,
que se saiba 0 que se conhece e que se utilizaheado. E neste
sentido que entendemos que a identificagdo orgaoiza
desempenha um papel de relevo, porquanto implteanializacdo de
valores, normas, interesses organizacionais porte pados
trabalhadores (Ashforth & Mael, 1989; Dutton et, dl994; van
Knippenberg & Ellemers, 2003) ou, dito de outranfar pressupde a
incorporacdo de praticas adoptadas, rotinas e diroeatos
organizacionais instituidos. Por outro lado, a ioggdo com o posto
de trabalho é pautada pela aceitacdo de regras istema
organizacional que levam os trabalhadores a defmiros seus
comportamentos laborais a partir delas (Dubin, 1L9A6sim, ambos
0S constructos acarretam, na sua propria definigdopngruéncia
entre individuos e organiza¢cdes no que respeitaédgas, normas e
procedimentos instituidos. Por sua vez, estes gsoseformalmente
instituidos condicionam os trabalhadores a conketea saberem o
gue se conhece e a utilizarem o que é conhecida pae se
crie/adquira, preserve, partilhe e utilize o comneato, i.e., para que
se pratique, de facto, a gestdo do conhecimento.

Tendo em conta as assun¢des que expusemos, forasuksn
seguintes hipoteses de investigacao:
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Hipdtese 1la (Hla): a identificacdo organizacional evidencia
capacidade preditiva das praticas de gestdo do conhecimento.

Hipdtese 1b (H1b): a implicagcdo com o posto de trabalho evidencia
capacidade preditiva das praticas de gestdo do conhecimento.

A orientacdo cultural para o conhecimen® a designacdo
atribuida a segunda dimensédo. Tendo como basenai@idimensao,
refere-se a um conjunto de orienta¢des para asgsategras, normas
e procedimentos instituidos. Trata-se de uma meangmiectiva do
gue se revelou instrumental, importante e que ke gtlizar e que,
segundo Rocha (2007), providencia orienta¢coes maeinnais face a
situacdes ou problemas que nédo estejam, ainddadegu Neste caso
particular, referimo-nos a uma “cultura orientadaarap o
conhecimento” onde € fundamental o valor do comhesto no
caminho da produtividade, qualidade e competitieda

Admitir que a identificagdo organizacional pode roeo
direccionada para os principios da missao orgaioizalc(Pratt, 1998)
implica compreender que os trabalhadores se it=artifcom aquela
que é a direccdo a ser seguida pela organizacamuba forma,
trabalhadores implicados tém uma superior compé&eensaceitacao
daqueles que séo os objectivos e valores orgaaizasi (Dimitriades,
2007), i.e., a implicacio com o posto de trabalhapele a
incorporacdo daquela que é a orientacdo da org@gzande
desenvolvem a sua actividade laboral. Sabendo ripste contexto
particular, a direc¢cdo/orientacdo implica a compsée do
fundamental que é o valor do conhecimento, admgimm
possibilidade da identificagdo organizacional, beromo da
implicacdo com o posto de trabalho, facilitarenracpsso de criacao
de uma memodria organizacional orientadora que pemesolucdo de
problemas.

Tendo em conta as assungfes que expusemos, forasuksn
seguintes hipoteses de investigacao:

Hipdtese 2a (H2a): a identificacdo organizacional evidencia
capacidade preditiva ha orientacdo cultural para o conhecimento.

Hipdtese 2b (H2b): a implicagcdo com o posto de trabalho evidencia
capacidade preditiva ha orientacdo cultural para o conhecimento.

A terceira dimensao apontada é a que se refgestao social e
discursiva do conhecimentaeferindo-se as interacgdes informais
facilitadoras da construcdo social do conhecimentoque a pratica
discursiva e a criagcdo de uma linguagem comum desgmam um
papel fundamental. Em causa estda um conhecimentoatigeza
essencialmente tacita e, por esta razdo, uma gestémlica do
conhecimento referente a acontecimentos organizaisioelevantes.

A identificacdo organizacional € essencial huma wuoacao
organizacional efectiva e inter-relacionamento adaso (Haslam et
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al., 2003), i.e., podemos admitir que individuosntificados com as
suas organizac¢des tendem a possuir inteligénciagierna em matéria
comunicacional o que, segundo Goleman (1998), tosnadividuos
eficientes em matéria de dar e receber, bons @syimrocurando
compreensao mutua e estimuladores da troca denaf@o através da
promocdo de uma comunicacdo aberta. Por outro iadojiduos
implicados com o posto de trabalho tendem a auxdigros no
trabalho (Holton & Russell, 1997), i.e., interagelfea uma forma
possivelmente informal na prossecucdo de tarefasngw as suas
particulares. Deste modo, é possivel que ambosraractos possam
influenciar a gestao social e discursiva do comhento, no sentido
em que aos dois subjazem praticas discursivas rlagde de uma
linguagem comum na constru¢éo social do conheconent

Tendo em conta as assungdes que expusemos, forasuksn
seguintes hipoteses de investigacao:

Hipotese 3a (H3a): a identificacdo organizacional evidencia
capacidade preditiva da gestéo social e discursiva do conhecimento.

Hipotese 3b (H3b): a implicagdo com o posto de trabalho evidencia
capacidade preditiva da gestéo social e discursiva do conhecimento.

Por ultimo, salienta-se a dimenséao relativgeatdo estratégica
do conhecimentoRefere-se a relagdo da organizagdo com a sua
envolvente, tratando-se de uma orientacdo orgdaoizgc da
utilizagdo do conhecimento com vista a competitidiel e em que os
stakeholders desempenham um papel predominantenitipelo,
assim, uma melhor adaptacdo ao ambiente externprenaocéo de
uma vantagem competitiva sustentavel (Cardoso,)2003

Aos individuos com elevados niveis de identificacdo
organizacional tendem a associar-se percepcles taio
distintividade do endo-grupo (Dutton et al., 19%Bliéncia do exo-
grupo (Mael & Ashforth, 1992) ou coesdo do end@gryPratt,
1998). Desta forma, é possivel que este constoarttsibua para uma
melhor adaptacdo da organizacdo ao ambiente exerpara a
promoc¢do de uma vantagem competitiva sustentaeetupnto se
entende que numa gestao estratégica do conhecims@i@m jogo o
conhecimento que detemos, 0 que é detido por Qutrpge queremos
(ou ndo) que se saiba que sabemos, 0 que outresngeen (ou Nao)
gue saibamos. Assim, entender a separacao entre ‘m@s somos” e
0 que “eles sdo” € permitir inferir a influéncia dientificacao
organizacional na gestdo estratégica do conheaiment

Apesar de individuos implicados com os seus paidsabalho
se entenderem como contributos importantes parau@esso
organizacional (Bass, 1965), ou seja, que se cergsid elementos
relevantes no que € considerada uma orientacamipag&nal cujo
objectivo € a competitividade entendemos que naéraiss de
informacao relativa a existéncia de mecanismosriogede interaccao
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entre os niveis micro e macro, somos levados aestibelecer uma
relacdo de impacto entre implicagcdo com o postoat@lho e gestado
estratégica do conhecimento. De facto, element@steaizadores da
implicacdo com o posto de trabalho como sejam “Brovme muito
nas tarefas que tenho que realizar no meu trahalfiehto sempre
ver qual € a melhor forma de trabalhar para conms@gumelhores
resultados finais no meu trabalho” ou “Vérias vez@®slongo
voluntariamente o meu dia de trabalho para acabpefas pendentes”
nao se nos afiguram como potenciais preditoresedtiig estratégica
do saber.

Tendo em conta as assungdes que expusemos, forasuksn
seguintes hipotese de investigacao:

Hipdtese 4a (H4a): a identificacdo organizacional evidencia
capacidade preditiva da gestéo estratégica do conhecimento.

Hipotese 4b (H4b): a implicacdo com o posto de trabalho néo
evidencia capacidade preditiva da gestéo estratégica do conhecimento.

Em anexo (cf. Anexo I), representamos o modelothtfm que
pretendemos verificar no presente estudo, no dimlasalisados os
efeitos preditivos das variaveis relativas a ideattao organizacional
e a implicacdo com o posto de trabalho nos prosessdacionados
com a gestao do conhecimento.

Il — Metodologia

Tipo de Estudo

O nosso estudo empirico é caracterizado por umgmlesi
correlacional e transversal. Os dados sdo quawtisate foram
recolhidos num Unico momento.

Caracterizagdo da Amostra

A amostra inicial utilizada na nossa investigacamoistituida
por 300 colaboradores, pertencentes a 13 orgamgadd sector
portugués da ceramica. Note-se, porém, que foranineldos dados
referentes a 24 participantes (8%) dado que ngmmegram a 10%
ou mais dos itens dos questionarios (Bryman & Cram@93). As
restantes nao-respostas foram substituidas petmmée regressao.

A amostra total €, assim, de 276 colaboradores @wn44.3%
sdo mulheres e 52.5% sao homens. A mediana desidéda-se no
intervalo dos 36 aos 40 anos. No que concerngaalé contrato dos
colaboradores sublinhamos que, na nossa amostr8%83ao
trabalhadores efectivos e 51.4% colaboram com as empresas ha
mais do que 10 anos. Os participantes encontrarepsetidos pelas
areas comercial (6.5%), administrativa (5.1%), ricera (0.4%),
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recursos humanos (1.1%), marketing (0.7%), quadiddd.8%),
producdo (58.0%) e investigacdo e desenvolvimet@%g). Em
termos funcionais contamos com 42.4% de operasps/6% de
comerciais, administrativos(as) e técnicos(as) e,7985 de
encarregados, chefias de seccao, direccdo de aieeatb e direccdo
de topo.

ConsideragBes Metodolégicas e Procedimentos de Recolha de
Informacéo

Os dados da amostra referida anteriormente foraathidos no
ambito de uma accédo integrada num projecto de tigagsio mais
amplo entre o NEFOG (Nucleo de Estudo e Formacdo em
Organizacéo e Gest&e o CTCV (Centro Tecnolégico da Ceramica
e do Vidrof’. As organizacdes foram seleccionadas de modo
aleatorio, utilizando um procedimento estratificgatoporcional. A
recolha de dados iniciou-se a Maio de 2007, temuaaa Setembro
de 2007.

Adoptamos como método aquele que é consideradéysim,
Scherbaum e Mahlman (2002), como uma das formasatg¢ha de
dados mais utilizada pelas Ciéncias Sociais, pdaticente no
contexto da Psicologia das Organizacles, isto éngaérito. A
adopcéao desta estratégia prende-se com a posaileilde recolha de
informagé&o acerca de uma grande variedade de ctampamtos, num
espectro temporal alargado, com a capacidade mkanitr uma viséo
panoramica do dominio em investigacdo, bem conuesséilidade a
comportamentos com menor possibilidade de obsevvdedlas as
restricdes de ordem pratica e/ou deontolégicasgli®he & Matalon,
1997).

Tomando em consideracdo o anteriormente exposéon&a de
recolha de dados escolhida foi a do questionario adgo-
administracdo dado que tende a gerar uma menotividade nos
inquiridos e uma menor interferéncia do(s) investay(es),
comparativamente a outras técnicas (e.g., entag\étferes, 1997),
pela uniformidade de factos possivel dada a egtdizdgado
terminoldgica das instru¢des fornecidas aos ppeites.

De salientar que, de forma a alcancar-se a optiga@ale
fiabilidade de respostas e resultados, foram fadosctodos os
elementos necessarios (e.g., hatureza do projettgacoes
institucionais, anonimato e confidencialidade) qgarantem a
credibilidade tanto do projecto de investigacdo @amos proprios
investigadores, quer no contacto inicial com aswiacoes, quer na
fase posterior de recolha de dados.

% Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educacd0nizersidade de
Coimbra.

2 Este estudo, mais amplo, incide sobre pequenadjamé@ grandes
empresas, hum total de 55 organizacdes a laboiadastria da ceradmica.
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Instrumentos de Medida

De modo a cumprir os objectivos a que esta invaglig se
propés, foram utilizados dois instrumentos, o Qaeétio de Gestao
do Conhecimento (GC) de Cardoso (2003) e o Questmnde
Identificacdo Organizacional e Implicagédo com otpake trabalho de
Quijano et al. (1999). Ambos os instrumentos digtem dimensdes
dos seus constructos, sendo que as dimensoes figdeén
organizacional e implicagdo com o posto de trabalfi® as nossas
variaveis independentes e as dimensdes do GCagzate Gestdo do
Conhecimento, Cultura Orientada para o Conhecime@estao
Social e Discursiva do Conhecimento e Gestdo [Egia do
conhecimento) sdo as nossas variaveis dependeotes,ja haviamos
referido aquando da apresentagcédo dos nossos gbgecti

» Escala de Gestdo do Conhecimento
No presente estudo, a gestdo do conhecimento faliada

recorrendo a escala GC (Gestdo do ConhecimentoCateoso
(2003). Este instrumento visa obter uma avaliagifodna como séo
geridos 0s processos organizacionais relacionadaosn co
conhecimento (Cardoso, Gomes & Rebelo, 2005), peetende
compreender as percepc¢des dos trabalhadores aeereacdes e dos
processos relacionados com o conhecimento nasosgasizacoes.
Trata-se de um questionario auto-administrado, aora escala tipo
Likert de cinco pontos, pelo que para respondereguoeatdes relativas
a organizacao na qual trabalham, os inquiridosdgispcomo opgdes
de respostas 1-Quase nunca se aplica; 2-Aplicanssop 3-Aplica-se
moderadamente; 4-Aplica-se muito; e, 5-Aplica-sasguotalmente.

Cardoso (2003) sistematizou, articulando, as basergentes
na literatura acerca deste campo de estudo, apeesen assim, o seu
modelo tedrico. Baseando-se neste modelo e em viethae
estratégicas com gestores de topo do sector immugiortugués,
construiu os itens do questiondrio de gestdo dbesmmento.

Analisando os dados recolhidos em 50 organizagitkssiriais
portuguesas, Cardoso (2003) identificou quatro dsties de Gestao
do Conheciment§ e compds, assim, uma versao final do instrumento
gue passou a integrar 32 itens. Estas dimensdas fioterpretadas e
foi-lhes atribuida uma designacéo de acordo conoaeto tedrico da
autora referida. Uma analise da fidedignidade rastuma boa
consisténcia destas dimensofes: Praticas de Gest&@wmhecimento
(10 itens;a=0.88; explica 16.23% da variancia), Cultura Oraelat

% Este instrumento foi validado e aplicado no seeiatérquico por Brito
(2003), tendo-se configurado quatro factores seanéfls a estrutura apresentada
por Cardoso (2003), mas com menos dois itens easdies diferentes em quatro
dos itens, entre os factores.

No sector hoteleiro, a estrutura factorial encatéré constituida apenas por
trés dimensdes. De facto, no estudo realizado sester a Cultura Orientada para o
Conhecimento ndo constituia um factor. Estava ptesealispersa entre outras
dimensdes, especialmente na Gestao Social e Digzgis Conhecimento.
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para o Conhecimento (11 itens;0.86; explica 15.26% da variancia),
Gestao Social e Discursiva do Conhecimento (6;itern3.79; explica
9.33% da variancia) e Gestao Estratégica do comesto (5 itens;
a=0.76; explica 8.70% da variancia).

Monteiro (2007) aplicou este questionario no seatdustrial
portugués, tendo realizado uma Analise Factorialfidoatoria. Com
base na estrutura tetradimensional de Cardoso )2G®3autor
concluiu que a estrutura original dividida em qoatactores era
adequada considerando o0 ajustamento global, inatamee
parcimonioso.

Tendo em consideracgéo as investigacdes previamealieadas,
assumimos a adequacdo deste instrumento e daglisuassdes no
sector industrial portugués, incluindo o sectowustdal da ceramica,
alvo do nosso estudo.

Em anexo, encontra-se 0 questionario administratloAgexo

).

» Escala de Identificacdo Organizacional e Implicacéo com
0 posto de trabalho (ASH-II)

De forma a avaliar os constructos de identificacdo
organizacional e de implicacdo com o posto de tnabatilizamos o
guestionario elaborado pela equipa ASH — Audital@ Sistema
Humano (Quijano et al., 1999), construido com lmasa conjunto de
guestionarios de diversos autores (e.g., Frankl®i/5, Mael &
Ashforth, 1992; Buchanon, 1974; O'Reilly & Chatmd®36; Meyer
& Allen, 1991; Porter & Smith, 1974). Dado que estxala ja se
encontra traduzida para a lingua portuguesa, ndo foi necessario
proceder a sua adaptacdo. Tal como a escala delanapiiesentada
anteriormente, este € um questiondério do tipo adtoiistrado com
uma escala do tipo Likert de cinco pontos, 1l-ddocomuito; 2-
discordo; 3-ndo concordo, nem discordo; 4-concofslapncordo
muito, com um total de 25 itens que se debrucanresdigs
constructos, 0 compromisso organizacional, a ifieatao
organizacional e a implicagdo com o posto de thabal

No ambito do presente estudo, recorremos apenabascala
constituida pelos 13 itens relativos a IdentificaC&ganizacional (14,
16 e 23 referentes a coesdo, 10, 13 e 19 refera@m@tegorizacéo, 11,
15, 20 e 22 referentes ao orgulho de pertencaan@agdo e 17, 24 e
25 relativos a identificacdo geral) e a subescal& dtens relativos a
Implicacdo com o posto de trabalho (12, 18, 21).

Em anexo, encontra-se o questionario administradtendo as
duas subescalas (os itens correspondentes encesgrai@stacados)
(cf. Anexo IlI).

*! Foi traduzida e adaptada pela equipa do NEFOG @éude Estudo e
Formacdo em Organizacdo e Gestdo) da Faculdadesideldgia e Ciéncias da
Educacéo da Universidade de Coimbra (FPCE-UC).
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* Questionério de variaveis socio-demogréficas

Com o objectivo de recolher dados de natureza sb6cio
demografica, foi criado um instrumento de forma lteomos
informacdes mais especificas sobre cada sujeitta B$ormacao
permitiu-nos caracterizar e descrever de forma aetislhada a nossa
amostra. Para o efeito foram solicitadas informag@éativas a cada
um dos sujeitos inquiridos relativamente ao temptrabalho naquela
organizacgéo (no caso de ser trabalhador tempormdicar ha quanto
tempo trabalha na empresa), tipo de contrato, tung& desempenha
e ha quanto tempo, sector onde esta inserido, ,idg&eero e, por
altimo, habilitag6es literarias.

Em anexo, encontra-se 0 questionario administratlcAgexo
V).

IV — Resultados

Na analise estatistica recorreu-sesafiwarepara tratamento
estatistico de dados SPSR4distical Package for the Social Sciences)
—versao 15.0.

Analise da dimensionalidade e consisténcia interna da escala de
Gestdo do Conhecimento (GC)

Considerando as investigagbes apresentadas amienia,
assumimos a adequacdo do GC e das suas dimens@&studo do sector
industrial da ceramica. No entanto, recorremos aa uamalise da
fidedignidade destas quatro dimensbes de forma rficae a sua
consisténcia nesta amostra especifica.

Em primeiro lugar, procuramos verificar a adequagés respostas
através de uma analise descritiva, tendo encontrada distribuicdo
adequada de respostas entre os itens; todas aréadeforam utilizadas
pelos respondentes (1 a 5); nenhum item teve unwanextrema; e o
desvio-padréo standard dos itens manteve-se e8zee@.16.

No sentido de analisar a consisténcia interna dfa aimensao
utilizamos, essencialmente, dois indicadores, aelaypdo item-total e o
alpha(a) de CronbacH para cada dimens&o da escala GC.

Em relacdo a magnitude da relacdo entre duas e#&@i@ontinuas,
Cohen (1988) estabeleceu os seguintes valores féeéreia; £0.10,
magnitude pequena; r=0.30 ou em torno desse valédia; e *0.50,
elevada. A andlise que se segue tem em conta sisleratdes de Hill e Hill
(2000) que propdem como valor razoavel para aceifabilidade de uma
escala, um coeficiente @dphaentre 0.70 e 1.0, em que um valor superior a
0.80 é considerado “bom” e um valor superior a 089Qonsiderado

%2 Esta qualidade métrica é referente & capacidadesti® garantir que esta a
medir com precisédo aquilo a que se prop&e, ou 8egaqualidade que garante com
um determinado grau de confianca a exactiddo datidae efectuadas (Cronbach,
1990).
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“excelente”.

Assim, assumimos que as dimensfes da escala G@npadantes
elementos do constructo GC, baseando-nos na stedaleorrelacao item-
total — superior a 0.55 — e boa consisténcia iatefrsuperior a 0.82 (cf.
Quadro 1).

Quadro 1 - Fiabilidade do Questionario GC: Correlag  &do item-total, alpha (a) de

Cronbach sem o item e 0 alpha (a) de Cronbach de cada dimensé&o

alpha (a) de alpha (a) de
Correlacéo
Item Cronbach sem o Cronbach da Dimenséao
item-total
item Escala
GC4 0.61 0.88
GC6 0.71 0.88
GC7 0.67 0.88
GC11 0.67 0.88
Praticas de Gestéo
GC13 0.54 0.88
0.89 do Conhecimento
GC16 0.57 0.88
(PGC)
GC17 0.64 0.88
GC19 0.62 0.88
GC22 0.68 0.88
GC27 0.62 0.88
GC2 0.63 0.89
GC3 0.62 0.89
GC9 0.59 0.89
GC10 0.64 0.89
Cultura Orientada
GC14 0.66 0.89
para o
GC20 0.57 0.89 0.90
Conhecimento
GC25 0.62 0.89
(OCC)
GC26 0.63 0.89
GC28 0.70 0.89
GC29 0.68 0.89
GC30 0.63 0.89
GC12 0.56 0.83
GC18 0.55 0.83 Gestéo Social e
GC21 0.69 0.80 0.84 Discursiva do
GC24 0.62 0.82 ' Conhecimento
GC31 0.64 0.81 (GSDC)
GC32 0.67 0.81
GC1 0.56 0.81
GC5 0.66 0.78 Gestao Estratégica
GCs8 0.64 0.79 0.83 do Conhecimento
GC15 0.60 0.80 (GEC)
GC23 0.65 0.79

Tal como podemos verificar através da andlise ad@ua,
apresentada em seguidaalpha @) de Cronbach das quatro dimensfes do
GC categoriza-se como elevado nos diversos esteddizados no sector
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industrial, incluindo o que apresentamos presem&meAssim, podemos
admitir a existéncia de uma boa consisténcia iatata escala GC em
guaisquer dos estudos realizados.

Quadro 2 — Comparacéo do alpha (a) de Cronbach entre diferentes investigacdes

desenvolvidas no sector industrial

Dimensdes Cardoso (2003) Monteiro (2007) Rochaqr00 ) Act.ual .
investigagéo

PGC 0.88 0.84 0.89 0.89

OoccC 0.86 0.86 0.90 0.90

GSDC 0.79 0.73 0.84 0.84

GEC 0.76 0.73 0.83 0.83

Reiteramos, assim, consideracbes anteriormente tuetiss,
assumindo a adequacdo da escala GC e das suas djoatnsdes para o
Nnosso estudo.

Analise da dimensionalidade e consisténcia interna da escala
Identificac&o organizacional e Implicacdo com o posto de trabalho

A validade de constructo de uma escala, que pr@uaigar o grau em
gue os resultados obtidos com um instrumento saeladores dos
constructos tedricos que lhe sdo subjacentes, gedavaliada atraveés da
comparagdo entre grupos externos ou significatieglise dos itens,
correlacdo com outros e andlise factorial (Nunris®y,8; Hill & Hill, 2000).
Admitindo que a andlise factorial € um conjuntaétmicas estatisticas que
procura explicar a correlagdo entre as variavegemtveis, simplificando
os dados através da reducdo do ndimero de varihge&ssarias para 0s
descrever (Pestana & Gageiro, 2005), e com vistdetgérminacdo da
estrutura dimensional do instrumento utilizado eesttudo, foi aplicada a
técnica da Analise Factorial Exploratéria (AFELaeendo-se ao método de
extracgdo da maxima verosimilhanca e utilizandocaselacdes observadas
entre as variaveis originais para estimar o(s)ofées) e as relagdes
estruturais que ligam os factores (latentes) daweis (Maroco, 2003).

A amostra de 276 sujeitos assegura as condicoesriegs por esta
técnica, apresentando um racio sujeito/itens pastuadlo dos constructos de
17.25/1. Este numero excede, em muito, o0 minimecades necessarios para
aplicar a analise factorial de cem participantemeo vezes mais do que o
namero de variaveis (Hair, Anderson, Tatham & BJat898; Pestana &
Gageiro, 2000).

Anteriormente ao inicio do estudo da dimensiondikdala escala,
procurdmos avaliar a tendéncia das respostas gadtzs respondentes em
cada item da escala através da analise de alguetdidan descritivas como
sejam a média, desvio-padrdo, minimo e maximoeguéncias por opgéo
de resposta. Na generalidade dos itens, as respdistaibuiam-se pelas
cinco opcdes de resposta, o que, em conjunto candlise das frequéncias
de resposta por opcdo em cada item (que reveloapgpreas os itens 12, 18
e 22 apresentavam uma percentagem superior a 504 das alternativas
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de resposta, 60.1%, 58.7% e 52.5%, respectivamiadtiejou uma razoavel
variabilidade de respostas e um adequado podeindiisativo dos itens da
escala, a excepcdo dos itens apontados. Uma arddisemedidas de
tendéncia central, bem como de dispersdo apont@u g@existéncia, na
globalidade dos itens, de médias com valores pixidos extremos da
escala, variando o desvio-padrdo entre 0.61 e Atehdendo ao facto de
esta investigacdo ser de natureza exploratori@zaag®s resultados obtidos
relativamente aos trés itens referidioslicativos de alguma fragilidade das
variaveis em questdo), foi nossa opcdo, neste ntomeardio excluir
nenhuma das questdes da analise factorial.

A partir da solugdo inicial e com base na andlissaleede Cattell
(1966), nos critérios de Kaiser (1970) e na pesgah de variancia total
explicada, quer ainda do ponto de vista da inteapiedade qualitativa e
tedrica, forgdmos a solucao a dois factores.

Tendo-se verificado que as comunalidades preenchiasguisito do
ponto corte adoptado, 0.40dbachnick & Fidell, 2001)na analise da
solucdo composta pelos 16 itens observou-se quieins 13, 21 e 22
possuiam valores de saturacdo factorial muito praginos dois factores
ponderado3§ tendo sido, por essa razéo, eliminados do calculo.

Voltando a realizar o procedimento estatistico,ragmm 13
itens, verificou-se que os indicadores fornecideto peste KMO
(Kaiser-Meyer-Olki)** e pelo teste da esfericidade dartlett®
permitiam constatar que a amostra é adequada &eptgsio da
analise factorial. Considerando que esta amostrajuétada ao
procedimento e que as intercorrelacbes sao sighifamente
diferentes de zero, viabilizou-se a utilizacdo daliae exploratoria
(Hair et al., 2006; Pestana & Gageiro, 2000). Ne ge refere ao
primeiro, o resultado de 0.93 constitui um muitonbmdicador da
adequacao da amostra. Relativamente ao segundadod] a matriz
de correlacbes das 13 variaveis difere signifieatigente de uma
matriz de identidadg?’ (78) = 2540.44, p<0.001].

Da andlise factorial exploratdria, retivemos dastdres que
explicam 61.07% da variancia total, o que € umaexguicacao para
estudos empiricos realizados no contexto das Gigi8ciais (Hair et
al., 2006), sendo que o primeiro factor (Factorglie corresponde a

* 0O item 13 apresentava no primeiro e segundo fastara valor de
saturacao igual a 0.51 e 0.52, respectivamentieno 21 apresentou uma saturacao
de 0.49 no primeiro factor e no segundo factor ;0p48 Ultimo, o item 22 saturava
0.39 e 0.38 no primeiro e segundo factores, reispacente.

* Segundo Maroco (2003), este indicador, que varie €éne 1, é uma
medida da homogeneidade das variaveis e compararedacdes simples com as
parciais observadas entre as variaveis. Utilizamake acordo com o autor referido,
0s seguintes critérios para classificar a relaciweeo indicador KMO e a
prossecucdo das andlises: <0.50, inaceitavel; @rifee 0.60, m&; entre 0.60 e 0.70,
razoavel; entre 0.70 e 0.80, médio; entre 0.8@@ IBom; entre 0.90 e 1 muito bom.

* 0 teste de esfericidade Bartlett ¢ um indicador da existéncia ou ndo de
correlacao entre as variaveis. Em conjunto com cOKpermite avaliar a adequacao
da amostra na utilizacdo de analises que almejeedwdo do nimero de variaveis
a componentes/dimensdes.
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identificacdo organizacional apresenta um valoppodde 5.84 e
explica 44.94% da variancia; o segundo factor @f¥a2} representa a
implicacdo com o posto de trabalho e, apresentandealor proprio
de 2.10, tem a capacidade para explicar 16.13%tdbda variancia.

Todos os itens apresentam saturagbes factoriaisristgs a
0.50, valor considerado adequado por TabachnickdellH2001).
Especificamente, o primeiro factor é saturado adm®.57 por onze
itens (15, 20, 11, 16, 14, 23, 17, 19, 24, 25 e 40apresenta
comunalidades que variam entre 0.41 a 0.77. O segdactor,
composto por dois itens (18 e 12), é saturado cof3 @ 0.77,
respectivamente, apresentando comunalidades dep8ré> item 18
e 0.58 para o item 12 (cf. Quadro 3).

Quadro 3. Escala de ldentificagdo Organizacional e de Implicagdo com o posto de

2
trabalho — ASH-II: Saturacdes Factoriais (S) e Comunalidades (h )

S
Item
Eactor 1 Factor 2 h2

15. Sinto-me orgulhoso quando digo a outros quersabro da minha empresa 0.85 0.24 0.59
20. Sinto-me muito satisfeito de pertencer a estaresa 0.83 0.20 0.41
11. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa 0.83 0.16 0.49
16. Gostaria muito de continuar a trabalhar aqui 0.80 0.31 0.70
14. Desejo continuar a ser membro desta empresa 0.76 0.34 0.74
23. Espero ser membro desta empresa para toda a vid 0.69 0.22 0.52
17. Quando alguém elogia/gaba esta empresa sitioro um elogio pessoal 0.68 0.37 0.42
19. Sinto que esta empresa faz parte da minhaignégssoa 0.67 0.41 0.62
24. Quando alguém critica a minha empresa sintmamaima critica pessoal 0.60 0.23 0.72
25. O éxito desta empresa é o meu éxito 0.59 0.37 0.77
10. Sinto-me parte desta empresa 0.57 0.31 0.73
18. Tento sempre ver qual é a melhor forma de ltrabaara conseguir os melhores

resultados finais no meu trabalho 023 077 059
12. Envolvo-me muito nas tarefas que tenho qué&zegalo meu trabalho 0.23 0.73 0.65

Com base nos factores emergentes na analise &ctori

exploratdria, estimou-se a consisténcia intern@at um deles, tal
como realizado na anadlise da escala anterior, o para o efeito
ao calculo doalpha (o) de Cronbach e a correlacdo item-total.
(Nunnaly, 1978). O primeiro factor encontrado, aniaficacao

organizacional, apresenta um valor de 0.94, sewdsiderado por
Hill e Hill (2000) um excelente indicador de comdixia interna. O
valor relativo ao segundo factor, implicacéo comosto de trabalho,
corresponde a 0.77, indicativo de um razoéavel giawconsisténcia
interna, segundo os mesmos autores (Quadro 4).ri&lagéo item-

total de todos os itens destas duas dimensfeseé@ua 0.60, valor
considerado elevado pelos autores ja mencionad@ndqg da analise
da dimensionalidade e consisténcia interna da a&st@&lgestdo do
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conhecimento.

Foi nosso objectivo perceber qual o nivel de idieatéo
organizacional e implicacdo com o posto de trabdisias empresas
do sector industrial. Deste modo, ao considerarmn@Qaiadro 4, bem
como a escala de resposta do instrumento de megkdficamos,
através dos valores médios, que estes apreserdagenaralidade, um
elevado grau de identificagdo organizacional e itapo com o
posto de trabalho no seu contexto organizacional.

Quadro 4 — Sintese da analise psicométrica do quest ionario de Identificacdo
Organizacional e de Implicagdo com o posto de traba  Iho — ASH-1I: Numero de itens; Média

(M); Desvio-padréo (DP) e alpha de Cronbach (a).

Factores Ne itens M DP o

Factor 1
(Identificacéo 11 3.68 0.72 0.94
Organizacional)

Factor 2
(Implicacéo
com o posto de
trabalho)

2 4.23 0.56 0.77

Relativamente a identificagdo organizacional (itéds 16, 23,
10, 19, 11, 15, 20, 17, 24 e 25) a média desterfdt= 3.68;DP=
0.72), que se encontra mais proxima do valor max@syodo que do
valor minimo (1), demonstra que existe uma fortacéo de cariz
identificativo entre os colaboradores e as orgades. A média
encontrada referente a implicacdo com o postoataltno (itens 12 e
18) demonstra que existe implicagéo dos traballesdmara com o seu
posto de trabalho. Pela média verificada nesteofafl= 4.23;
DP=0.56), acima do ponto médio (2.5), podemos afirmae nesta
amostra 0s actores organizacionais revelam umaifisaiva
implicagdo com o posto de trabalho.

Tendo em conta o explicitado, consideramos ques edtias
dimensdes se constituem como representantes adsqudds
constructos ldentificacdo Organizacional e Impiéacom o posto de
trabalho.

Identificacdo Organizacional e Implicagdo com o posto de trabalho
como variaveis preditivas na Gestdo do Conhecimento

Nesta seccdo, analisam-se as relacfes existentes an
identificacdo organizacional (vi), implicagdo conpasto de trabalho
(vi) e gestéao do conhecimento (vd).

Considerando que a regressdo multfpleem sido muito

% |mporta aqui referir que este tipo de anélise péanite estabelecer uma
relacdo de causalidade entre as variaveis, patsibibenas inferir essa mesma
causalidade, dado que é igualmente plausivel dastaue, por exemplo, a
implicacdo com o posto de trabalho influencia a&gesstratégica do conhecimento
ou que esta Ultima influencia a primeira. Considers que somente a realizacédo
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utilizada para maximizar o poder preditivo total wla conjunto de
variaveis independentes em relacdo a uma vari@prdiente (Hair
et al., 2006), efectuaremos analises de regressadmgs permitem
equacionar uma relacdo de dependéncia entre aveiarem analise.

Em primeiro lugar, verificamos as assumpc¢lOes daess§o
multiplas salientadas por Hair (et al., 2006; Thibéak & Fidell,
2001), tamanho da amostra, relacdo de linearidatte ®ariaveis,
normalidade, homecedasticidade dos residuos, daséacoutliers,
normalidade e auséncia de multicolinearidade, néieda sido
verificadas violagdes inviabilizadoras da prosséougla analise.
Posteriormente, foi realizada uma equacgao de r=fpgsara cada uma
das dimensdes do GC, que se nos apresentam coi@eeigcritério,
com posterior interpretagao dos resultados.

e Préticas de Gestdo do Conhecimento

Tomando como critério a dimensdo praticas de gedtio
conhecimento e como preditoras a identificacio rorgaional e a
implicacdo com o posto de trabalho, constatamos, aqae sua
globalidade, os constructos explicam 19.6% da baidade neste
critério [RP=0.196; o, 273733.36,p <0.001], magnitude considerada
meédia, tendo como base 0s valores convencionaasgoaterpretacao
das medidas do tamanho do efeito (Cohen, 1988)lisando os
contributos de cada um dos constructos para abiatede total,
verifica-se que o0s resultados sao significativos mivel da
identificagdo organizacional, donde concluimos asjmlidade de
esta prever as praticas de gestdo do conhecimeii0.449;
t(275)=7.087, p<0001]

Diferentemente, a analise de regressdo multipladgrana,
considerando como variavel critério as praticas ghstdo do
conhecimento indica-nos que a implicacdo com oopdst trabalho
nédo prediz de modo significativo esta variavpt-p.012; s
0.185, p=0.854].

* Orientagéo Cultural para o Conhecimento

Procedendo a uma andlise de regressao multiplae el
considerando os mesmos preditores, tomamos a ag@mtcultural
para o conhecimento como variavel critério. Assirend®,
constatamos que a identificagdo organizacionainepicacdo com o
posto de trabalho, consideradas na sua globalicdagiicam 31.2%
da orientacdo cultural para o conhecimento, magaittonsiderada
elevada [R=0.312; b, 2737 61.970, p<0.001]. A andlise relativa a
contribuicdo de cada uma das variaveis para a bikdl@de total
permite verificar que os resultados séo significetiao nivel dos dois
preditores ou, por outras palavras, que a ideagéio organizacional
[B=0.472; {75=8.046, p<0.001] e a implicagdo com o posto de

posterior de estudos longitudinais nos permitird ai estabelecer as referidas
relacdes de causalidade (Cardoso, 2003).
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trabalho B=0.143; 7572.432, p=0.016] se revelam como preditoras
da orientacao cultural para o conhecimento.

* Gestdo Social e Discursiva da Gestdo do Conhecimento
Uma nova andalise de regressdo mdltipla ponderada,

considerando, novamente, as mesmas variaveis @nas]ite tomando
como variavel critério a gestdo social e discurslsaconhecimento,
fez-nos constatar que a identificacdo organizatiena implicacéo
com o posto de trabalho, consideradas na sua gladel explicam
22.9% da variavel critério, correspondente a umagnihade média
[R?=0.229; k. 273740.626, p<0.001]. A andlise relativa & contribaica
de cada uma das variaveis para a variabilidadé etanite verificar
gue os resultados sao significativos ao nivel deasmou seja, que a
identificagdo organizacionalpB$0.381; {7576.145, p<0.001] e a
implicacdo com o posto de trabalff$=0.153; {7572.472, p=0.014]
apresentam capacidades preditivas da dimensaadvaelat gestéo
social e discursiva do conhecimento.

» Gestao Estratégica do Conhecimento

Tomando como critério a gestdo estratégica do cimieato e
as mesmas Vvariaveis preditoras, constatamos queosanus
constructos explicam 21.1% da variabilidade nestério [R?=0.211;
Fe, 2737 36.566, p<0,001] com magnitude considerada méelialo
como base os valores convencionais ja referidosaligando os
contributos de cada um dos constructos para abiatede total,
verifica-se que o0s resultados s&o significativos rivel da
identificacdo organizacional, donde concluimos asjmlidade de
prever a dimensao referente a gestdo estratégiczomloecimento.
Especificamente, atendendo equacao de regre$pad,392;
t7576.239, p<0.001]. Por outro lado, a analise deesgio multipla
ponderada indica-nos que a implicacdo com o posttrathalho n&o
prediz de modo significativo a gestao estratégicacanhecimento
[f=0.112; »757=1.785, p=0.075].

Em sintese, atendendo aos resultados das anadisegrssao
mdultipla, tomando a gestdo estratégica do conhedome&omo
critério, verificamos que a identificacdo organinaal revela
capacidades preditivas. Contrariamente, ndo obtgeralor preditivo
da implicagdo com o posto de trabalho no que resgsi dimensdes
relativas as praticas de gestdo do conhecimentgestao estratégica
do conhecimento. O quadro seguinte apresenta dgieates de
regressdo multipla e os testes de significanciatissta para cada
uma das dimensdes em funcao das variaveis preslitorsideradas.

a
a
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Dimensdes do

Variaveis

5 )
GC Preditoras R R F Beta T Sig.
Praticas de O“rje:r?ileg?:?gr?al 0.449 7.087 0.000
Gestdo do m ﬁca oy 0.443 0.196 33,357
Conhecimento plicag -0.012 -0.185 0.854
posto de trabalho
Orientagdo Identificagdo 0.472 8.046 0.000
Organizacional
Cultural para o Imolicaca 0.559 0.312 61.970
Conhecimento mplicagao com o 0.143 2.432 0.016
posto de trabalho ’ i i
= . Identificagéo
Gestédo Social e A 0.381 6.145 0.000
Discursiva do lggﬁgg{'};@"'c‘)o”ni'o 0.479 0.229  40.626
Conhecimento posto de trabalho 0.153 2.472 0.014
Gestéo ()ltrje:gileca?:?:r?al 0.392 6.239 0.000
Estratégica do Im ﬁca 50 COM O 0.460 0.211 35.566
Conhecimento picag 0.112 1.785 0.075

posto de trabalho

V — Discusséo

Apos tudo o que foi realizado importa efectuar wlabco no sentido
de estabelecer um referencial com significado.

Num campo de andlise, mais abrangente, importairejee os
resultados alcancados aquando da analise factprgabfectudmos apontam
no sentido da nao verificacdo da estrutura dimeasida identificacdo
organizacional — orgulho, coeséo e categorizag@imposta por Quijano et
al. (1999), resultado semelhante ao apresentaddBemyami e Bagozzi
(2000) que obtiveram uma estrutura dimensionaligos da identificacdo
para a referida escala passivel de ser explicdda das consideracdes de
Bartel (2001) que afirma que o estudo das respds@aidividuos mediante
itens cognitivamente orientados permite uma medid&s confiavel, mais
vélida e mais conservadora da identificacdo orgaional do que medidas
baseadas em itens de indole afectiva, tal comdem®no nosso caso.

E no contexto e cenario actuais que a gestdo doeconento nas
empresas tende a ndo ser uma opg¢do mas, antesemmndressario
sublevado ao estatuto de imprescindibilidade. Rtofaé cada vez mais
importante contribuir para a realizacdo de estuglbpiricos nesta éarea,
designadamente pela exploragdo da sua relacdo caméveis
organizacionais de interesse, entre as quais sm 4t identificacdo
organizacional e a implicacdo com o posto de thabaComo vinculo
psicoldgico dos trabalhadores para com as orgaiesagstas variaveis tém
revelado beneficios em inUmeros outcomes orgaoigais de grande
importancia (e.g., eficacia, produtividade, compadiade).

Tendo Rocha (2007) demonstrado o papel do compnoeatio
organizacional, entendido, de igual modo, como wim@sicolégico, nos
processos de gestdo do conhecimento, foi objeativdmbito desta nossa
investigacdo, explorar o papel exercido pelas vaisa identificacdo
organizacional e implicacdo com o0 posto de trabatiestes mesmos
processos.

O primeiro conjunto de resultados que importa aaalrelaciona-se
com o possivel efeito preditivo da identificacAagastizacional e da

implicacdo com o posto de trabalho na sua relagéoas praticas de gestao
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do conhecimento.

Relativamente ao efeito significante destas vaisavencontrdmos
suporte parcial para a hipétese 1. Os resultadpsfisativos encontrados
indicam que a dimenséo praticas de gestdo do coméreto € influenciada
pela variavel identificacdo organizacional. Conulo$, tendo por base as
justificacOes tedricas apresentadas aquando détaa@ da nossa hipotese
(H1la), que a incorporagdo, por parte dos colaboeadode praticas
adoptadas pela organizacdo, suas rotinas e progeidisninstituidos detém
capacidade preditiva no que sdo os esforcos fororgianizacionais que
almejam a criagao/aquisicdo de conhecimento, paservacdo, partilha e
utilizacdo a par da tomada de consciéncia do queoskece e do que é
relevante conhecer.

Contrariamente ao esperado (H1b), a implicacdo ooposto de
trabalho n&o revelou efeito significativo na prédiglestas mesmas praticas.
Teoricamente argumentdmos que a variavel implicagio o posto de
trabalho, porque abarcadora de caracteristicas ecmeeitacdo de regras do
sistema organizacional, definidoras do comportameidboral dos
trabalhadores, tenderia a ser preditiva das pgitida gestdo do
conhecimento, o que néo se verificou. Todavia, paardos a possibilidade
deste resultado, n&o esperado, ter sido condiaonpelo préprio
instrumento de avaliacdo da implicacdo com o paiotrabalho que
utilizamos. Se atendermos aos itens que a escatanopld’, apercebemo-
nos que a questdo da aceitacdo de regras do sistgiaaizacional que
influenciam a conduta dos trabalhadores ndo estepte. Assim, ainda que
esta aceitagdo das regras do sistema possa sep@ermada pelos
colaboradores, dado ndo estarem previstas no adéste questionério, ndo
puderam ser expressas. Este facto tem um potetfieitd explicativo na ndo
predicao desta variavel relativamente as pratieagedtédo do conhecimento.

Tomando em consideragdo o apontado relativamenéscala da
implicacio com o posto de trabalho, sublinhamos ezessidade e
importancia de os itens serem revistos, por foraremplarem um campo
mais alargado de indicadores que permitam verjficam maior rigor, 0s
possiveis efeitos preditivos desta variavel nasigas de gestdo do
conhecimento.

A hipotese 2, relativa ao efeito preditivo das &eeis identificacdo
organizacional e implicacdo com o posto de trabdtiipna sua globalidade,
suportada pelo que os resultados significativosomnados indicam que
ambas tém poder preditivo da dimensdo orientacdturau para o
conhecimento. Concluimos, deste modo, que a merodléativa do que se
revelou instrumental, importante, que se sabezatile que providencia
orientagbes organizacionais face a situagdes oblgmnas que, naquele
momento, ndo estdo ainda regulados, pode ser faredispartir da
identificacdo (H2a) e da incorporagéo, pelos ttamdres, daquela que é a
direccéo/orientagédo a ser seguida pela organizagd® desenvolvem a sua

3" Note-se que foram utilizados apenas dois dosteds que constituem esta
escala dada a eliminacdo do item 21 aquando déserdd dimensionalidade e
consisténcia interna.
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actividade laboral (H2b).

O terceiro conjunto de resultados que iremos araéi que respeita
ao possivel efeito preditor da identificacdo orgacdional e da implicacédo
com o posto de trabalho na gestéo social e diseudsi conhecimento.

De acordo com o que enunciamos na hipotese 3, rdifidacao
organizacional interage de forma positiva com a&gesocial e discursiva
do conhecimento (H3a). Dito de outra forma, asatargsticas individuais
de individuos identificados (e.geficiéncia em matéria de dar e receber,
compreensdao mdutua, bons ouvintes, estimuladorestrata de
informag&9 interagem de forma preditiva nas interac¢des indism
facilitadoras da construcdo social do conhecime@anesmo efeito foi
alcancado pela variavel implicacdo com o postordeatho dado que as
interacgdes informais na prossecucao de tarefasraloslhadores, que néo
as suas particulares, mostraram predizer a gestéal £ discursiva do
conhecimento (H3b).

Por dltimo, no que concerne a identificacdo orgasianal como
variavel preditora e a implicacdo com o posto deatho como néo
preditora da gestdo estratégica do conhecimentmn&amos suporte total
para a hipétese 4, uma vez que a identificacAon@aeional revelou
interagir significativamente com a dimensao refereéngestéo estratégica do
conhecimento (H4a), bem como a implicacdo com dopds trabalho se
mostrou como néo interagindo, de forma signifiegtivsom esta dimensé&o
(H4b). Desta forma, concluimos que percep¢besctai® distintividade do
endo-grupo, saliéncia do exo-grupo ou coesdo dwm-gngho, quando
comparadas ao entendimento dos colaboradores cgsra®@ais No sucesso
organizacional, demonstram predizer a gestdo égicat do conhecimento.
Ou seja, a identificacdo organizacional, na nossastta, ao contrario do
gue acontece com a variavel implicagdo com o pastvabalho, tem poder
preditivo da orientacdo organizacional quanto Bzatido do conhecimento
com vista a competitividade e em que os staket®ldesempenham um
papel predominante, permitindo, assim, uma meldaptacéo ao ambiente
externo e a promogéo de uma vantagem competitstargavel.

Estes resultados empiricos demonstram a granderténp@ da
identificacdo organizacional e da implicacdo corposto de trabalho nos
processos de gestdo do conhecimento. Tal signdiea os niveis de
identificacdo organizacional e de implicacdo cormosto de trabalho dos
individuos interferem com a sua participacdo e qmy&o dos processos e
actividades relacionados com o conhecimento nd ticrabalho, tendo um
papel preditivo dos mesmos.

Em suma, € através da variavel identificacdo orgaional que mais
se podem predizer a totalidade das dimensdes thog#s conhecimento em
detrimento da implicagdo com o posto de trabalhmaUvez que o
stakeholdempor nos considerado sdo os colaboradores, erapgeae que a
implicacdo com o posto de trabalho tivesse tambyéiméincia preditiva nas
préticas de gestdo do conhecimento, o que ndordieae Questionamo-
nos acerca do porqué deste aspecto ndo ter sddcessas nossos
resultados, deixando em aberto a questdo: Porggeeéa identificacdo
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organizacional tem um maior poder preditivo dasetigbes da gestdo do
conhecimento do que a implicagdo com o posto tealtra?

Num outro campo de analise, referimos que o pressitido encerra
um conjunto de limitagbes que deve ser referido.

A natureza ndo experimental do nosso estudo, acedimpo
estabelecimento profundo de relacbes preditivagistitoi a primeira
limitagdo. Os dados foram recolhidos transversalejenum momento
anico, o que nos impede de compreender de forma petiemptoria a
relacdo entre identificacdo organizacional, imgémm com o posto de
trabalho e gestdo do conhecimento. Apontamos, assimecessidade do
desenvolvimento de um estudo longitudinal que permbmpreender o
impacto do aumento ou do decréscimo da incidénaiaidentificacdo
organizacional e da implicagdo com o posto de knabaas dimensfes da
gestdo do conhecimento, bem como entendemos qua&eeadcdo da
implicacdo com o posto de trabalho com as dimens@ikas de gestdo do
conhecimento e gestdo estratégica do conhecimev® ser considerada
como um alerta as empresas para que estes aspefos trabalhados de
forma intensa e particularizada nas diversas fusidédo que estes tendem a
promover e a melhorar o desempenho individual erorgcional que,
através da criacdo de valor, conduzem a adaptagdorghnizacdo e a
prossecucao da sobrevivéncia.

Somos levados a concluir que a propria naturezzodsa amostra de
investigacdo — colaboradores de treze industriasseftior cerdmico —
condiciona a extrapolacdo das interpretacfes efgatu para outros
contextos industriais e empresariais, sendo fund&heue a escala de
identificacdo organizacional e implicagdo com otpode trabalho seja
aplicada e validada para outros contextos e sectl@eactividade e revista
no sentido de incluir um espectro mais abrangeatedicadores propostos
pela teoria como, por exemplo, a problemética darporacdo de praticas
adoptadas, rotinas e procedimentos organizacianstisuidos, tal como ja
haviamos referido.

Concebemos a gestdo do conhecimento e 0sS Seuss§weCeomMo
essenciais na alteracdo do que é o conhecimentanipagional em
vantagem competitiva sustentavel, bem como atribsiiimportancia a
compreensdo das variaveis e condi¢cdes que influstas eprocessos
gestionarios de criacdo, aquisicdo, partilha ezatiho do conhecimento.
Desta forma, preconizamos, veemente, que a gestaordhecimento € um
processo que requer a consideracdo dos recursanbsngonstituintes da
organizacdo, bem como das estratégias de gest@mizagional. Neste
sentido, consideramos necesséario, e proficuo, unormespectro de
investigacdes tedricas e empiricas que, de um muads aprofundado, se
dedique a compreensdo das associacfes entre i@naeecontempladas no
ambito da presente investigacdo. Referimo-nos aaledle variaveis que
algumas investigagdes nos apresentam como antéesde® implicagdo
com o posto de trabalho, especificamente, variavatgudinais,
personalisticas e variaveis relacionadas com cegtinbrganizacional e de
tarefa. Deste modo, a especificidade dos estudagrigo aprofundar o

Estudo empirico sobre o impacto da Identificacdo Organizacional e da Implicagdo com o posto
de trabalho nos processos de Gestéo do Conhecimento
Rita Maria Estrela Pavao Moreira (ritamoreiral@gmail.com) 2008



47

conhecimento ao nivel dos processos de gestdonthecionento, situando a
investigacdo num nivel de analise individual — cmdsticas pessoais — e
organizacional — caracteristicas da organizac&seos processos, estrutura
e dindmicas internas.

Na elaboragéo deste estudo, deparamo-nos comldédrs no que se
refere & literatura disponivel acerca da identjfica organizacional e da
implicacdo com o posto de trabalho. Embora sejarizob aumento de
estudos empiricos que a elas se referem, saliegtampecessidade de
aproxima-los ao mundo empresarial real afastandoasproblematica
exclusiva da sua definicdo e da elaboragéo de w®deinceptuais. No que
concerne & literatura referente a gestdo do cameetd ndo podemos deixar
de referir que as suas implicacdes, positivas gathas, constrangimentos
inerentes as suas accdes, a nivel do seu impastacaiaboradores, se
encontram, na nossa opinido, ainda muito na suindid. No entanto,
entendemos que ao relacionar a gestdo do conhdoingem conceitos
como identificagdo organizacional e implicacdo corposto de trabalho,
estamos a dar o nosso contributo no sentido dergssigamente se
alcancarem estadios de maior desenvolvimento.

E urgente e emergente o desenvolvimento de basesate que
melhorem a compreensdo do conhecimento em contegémizacional e a
compreensdo acerca da natureza e configuracogsaiEssos de gestao do
conhecimento. Devem ser investidos recursos ensdesido “estado da
arte” para que se sistematize a literatura actsaldesfragmente o campo de
estudo. Estudos empiricos devem testar estesaggslem outras amostras
e incluir, possivelmente, trés das possiveis formastratar o vinculo
psicolégico entre trabalhadores e organizacdo, cosgjam O
comprometimento organizacional, a identificacdo anizacional e a
implicagdo com o posto de trabalho ou, ainda, aergando novas variaveis
como sejam, a satisfacdo laboral, o turnover odaam comportamento de
cidadania organizacional.

Conclusbes

Tendo definido a gestéo do conhecimento como cuotmjde acgdes
planeadas que tem por objectivo o cumprimento ddgectivos
organizacionais, apresentdmos as suas quatro disenwaticas de gestdo
do conhecimento, orientacdo cultural para o contewio, gestdo social e
discursiva do conhecimento e gestdo estratégicaodbecimento. Estas
dimensBes permitem-nos compreender a extensdo mparténcia do
conhecimento — e sua gestdo — nas organizacOel) sBeardependentes e
influenciadas no sentido da orientacdo estratégicacultural das
organizacdes.

A identificacdo organizacional e a implicagédo coposto de trabalho
foram apresentadas de acordo com o modelo de Quijaal. (2000) como
parte do vinculo psicologico que os trabalhadostabelecem para com as
suas organizagfes. O primeiro constructo € consatmcho um fendémeno,
um estado de consciéncia cognitiva, afectiva etivalique inclui a
categorizacédo, o orgulho e a coeséo.
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A implicacdo com o posto de trabalho é entendidaoco vinculo que
os trabalhadores tém com o seu trabalho, no qeah&amos o significado
gue este tem para a vida do trabalhador, o impertqne € para ele e o
compromisso para com a sua realizacdo (Quijanio, 41987).

Tendo constatado o impacto positivo da identificag@anizacional e
da implicacdo com o posto de trabalho em inUmeragcomes
organizacionais preponderantes (Haslam, 2001; Madéshforth, 1995;
Pratt, 1998; van Knippenberg, 2000; Wan-Huggirnal.etLl998), procuramos
analisar o seu efeito nos processos de gestdo mlecimento. Assim,
concluimos que a identificacdo organizacional temafeito preditivo em
todas as dimensbes que consideramos aquando daciopeafizacdo da
gestdo do conhecimento. Concluimos também que lec&agfio com o posto
de trabalho prediz significativamente a orientacétural para o
conhecimento e a gestdo social e discursiva doeoimbento ndo obtendo os
mesmos resultados para com a gestdo estratégicaonbecimento.
Contrariamente ao esperado, esta variavel demonstém ter poder
preditivo no que concerne as praticas de gest@omlrecimento.

Em jeito de conclusdo, entendemos ser fundamented gs
organizacdes considerem todo um conjunto de vasidreferentes aos
colaboradores, na medida em que a implementacfoatieas susceptiveis
de promover a identificacdo organizacional e airagho com o posto de
trabalho nas empresas revelam impactos potencigdmdistintos nos
processos de gestdo do conhecimento.
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Anexo | — Modelo hipotético que pretendemos verificar no presente
estudo, no qual séo analisados os efeitos preditivos das variaveis relativas a
identificacdo organizacional e a implicacdo com o posto de trabalho nos
processos relacionados com a gestdo do conhecimento.

Poder Preditivo

Identificacdo
Organizacional

Praticas de Gestdo do
conhecimento (GIE))

Orientagdo Cultural para o
Conhecimento (H2a)

va

Gestado Social e Discursi
do Conhecimento (GEE)]

Gest3o Estratégica do
Conhecimento (H4a)

Implicagdo com
o posto de
trabalho

Poder Preditivo l

Praticas de Gestdo do
Conhecimento (H1b)

Orientagao Cultural para o
Conhecimento (H2b)

Gest3o Social e Discursiva
do Conhecimento (H3b)

Sem Poder Preditivo l
Gestdo Estratégica do Conhecimento (H4b)

Gestao do Conhecimento l
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Anexo Il — Escala de Gestado do Conhecimento

i
if

=
G '\-,_1

gestao do
conhecimento

CONFIDENCIAL

Estamos a desenvolver um estudo sobre caractasistigganizacionais|e
sua ligacdo com a competitividade num conjunto dgrizacdes industriais ¢o

sector da ceramica a operar em Portugal e do cgue ampresa faz parte.

Neste sentidosolicitamos a sua colaboracaatravés dgreenchimento

do questionarioque a seguir apresentamos.

Nao ha respostas certas ou erradas. Reflicta msdatente e responda a
todas as questdes de forma honesta, baseando-saesapa experiéncia e nho

conhecimento que tem @apresa onde trabalha

n

Algumas das questbes podem parecer semelhantesptaoto, pedimg

gue respondatadaselas.

Leia atentamente as instru¢cdes no topo de cadagpampis elas ndo sao

sempre iguais.

Este estudo destina-se exclusivamente a fins destigacdo, pelo que
garantimos a@onfidencialidade e o anonimatalos dados, bem como asseguramos

gue os mesmos nao serdo tratados individualmente.

Agradecemos, desde ja, o tempo que vai disporabilmra responder| a

este questionario.

A equipa de investigac&o:

@]

CTCV
Centro Tecnoldgico da Ceramica e do Vidro

NEFOG - FPCE/UC
Nucleo de Estudo e Formacédo em Organizagao e Gestao
da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da Educa;Bmidersidade de

Coimbra
CTCV &A@%MMM@N UNIED EUFE':'F'E'.&. \ -.de Coimbra
(POEFDS) )

Estudo empirico sobre o impacto da Identificacdo Organizacional e da Implicagdo com o posto
de trabalho nos processos de Gestéo do Conhecimento
Rita Maria Estrela Pavao Moreira (ritamoreiral@gmail.com) 2008



57

Relativamente a esta lista de afirmac6es, pedilmosilie as leia atentamente e diga

em que medida cada uma delses aplica verdadeiramente a sua empresa
Assinale, por favor, a sua resposta com uma ceiacdrdo com a seguinte escala:

1. Quase : . . 5. Aplica-se
Q 2. Aplica-se 3. Aplica-se 4. Aplica-se P
nunca se . quase
. pouco moderadamente muito
aplica totalmente
3
O —
olz |z |z |Ez
Sel s |2z 5 |53
Q D =3 o) o} Y
L 5 5'8 % o E‘IS = Eé
sl 2 g8 8 /58
8| 2 |8 | E 5
8| 8 5 | &
Nesta empresa...
1. O que sabemos € uma “arma” fundamental |parg 2 3 4 5
ultrapassarmos 0s N0ssos concorrentes
2. Sabemos o0 que se espera de cada um de nos e (da 2 3 4 5
empresa (o que nos permite funcionar de um modaleoado)
3. Agimos de acordo com a forma como estamos 2 3 4 5
organizados
4. Juntamo-nos em grupo para resolver alguns prade 1 2 3 4 5
5. Sabemos que o0s nossos clientes tém uma ideissan | 2 3 4 5
respeito
6. Assistimos a seminarios/conferéncias, lemoseosgi 2 3 4 5
publica ou contratamos especialistas
7. Somos encorajados a tomar a iniciativa 1 2 3 4 5
8. Estamos atentos ao que 0S NOSSOS concorrentgs VA 2 3 4 5
fazendo (adoptamos os melhores “truques”, por ek@mp
9. Pensamos na forma como resolvemos problemas no 2 3 4 5
passado (N0S NOSSOS SUCESSOS € INSUCessos)
10. Procuramos estar a par das mudangas que V3o 2 3 4 5
acontecendo (por exemplo, certificacdo da qualidade
11. Passamos informagdo uns aos outros em reugdes | 2 3 4 5
trabalho
12. Perguntamos aos colegas como resolveran 2 3 4 5
problemas parecidos com 0S h0SS0S
13. Frequentamos cursos de formagéo ou temos féonac { 2 3 4 5
no posto de trabalho
14. Procuramos perceber as regras da nossa empresa 1 2 3 4 5
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3
22 2 |5 |z |82
6|15 |E2| 5 |38
= N S5 2 3 2
S| & g8 5 8
5| 2 |88 | 2 | %
8| 8 5 | &
Nesta empresa...
15. Sabemos que o0s nossos concorrentes | tém 2 3 4 5
informacgdes sobre nos
16. S&o recompensados aqueles que partilham o gqye 2 3 4 5
sabem
17. Temos meios para registar (guardar) o que de|maq 2 3 4 5
importante nés sabemos ou aprendemos
18. Falamos da nossa empresa 1 2 3 4 5
19. Colaboramos com outras empresas para adqaiis m 1 2 3 4 5
informacédo
20. Todos somos responsaveis pelo que devemos|saber 2 3 4 5
para trabalhar com qualidade
21. Falamos uns com 0s outros sobre assuntos gue ng 2 3 4 5
compreendemos bem
22. Utilizamos as informagdes guardadas nos no@ssos 2 3 4 5
meios informaticos
23. O que sabemos vé-se naquilo que fazemos medjor ¢ 2 3 4 5
gue 0S N0SSOoS concorrentes
24. Conversamos sobre o trabalho quando casualmemje 2 3 4 5
nos encontramos (a tomar café, por exemplo)
25. Procuramos perceber porque € que correu tag ben 2 3 4 5
determinado trabalho
26. Cada um de nés tem uma fungéo a cumprir 1 2 3 4 5
27. Fazemos circular a informagéo entre nos (adrae¢ | 2 3 4 5
relatérios, jornal interno, e-mail, por exemplo)
28. Procuramos toda a informagao que possa melhorarq 2 3 4 5
gualidade do que fazemos
29. O que sabemos vé-se na forma como produzimos 1 2 3 4 5
30. Os nossos chefes alertam-nos para o que etanpgr ¢ 2 3 4 5
saber
31. Contamos uns aos outros historias engracadaseju | 2 3 4 5
passaram no nosso trabalho
32. Falamos das nossas func¢fes 1 2 3 4 5
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Anexo Il — Questionario de lIdentificagdo Organizacional e de
Implicag&o com o posto de trabalho (ASH-II)

Em que medida estéle acordo ou em desacordacom as seguintes

afirmacdes?
: 3. Nem
L DIS(-EOFdO 2. Discordo | concordo nem | 4. Concordo > ConF: ordo
muito i muito
discordo
g
2o o 28] g |29
o & o) 8 8 2 © 3
g g Q 3 Q S
58| 8 |°8]| g g
o
o
1. Sinto que existe uma grande semelhanca entreeos| 1 2 3 4 5
valores e os valores da minha empresa
2. Algumas pessoas desta empresa estdo aqui puique 1 2 3 4
encontram outro trabalho
3. Sinto que ndo estou disposto a dar mais a egieesg 1 2 3 4
em relacdo ao que recebo dela
4. O que esta empresa defende e apoia € impodarde 1 2 3 4
mim
5. Penso que alguns membros desta empresa se| irigm 2 3 4
embora imediatamente se encontrassem outro trabalho
6. Prefiro a minha empresa a outras pelos valaresetg, 1 2 3 4
defende e apoia
7. O meu nivel de esforgo por esta empresa ¢é,ale, fa 1 2 3 4
determinado pelo nivel de recompensas que recéao de
8. Creio que se surgisse outro trabalho algumasopss 1 2 3 4
desta empresa abandonariam 0s seus postos imeelid¢am
9. A menos que me recompensem por isso, ndo tenhp 2 3 4
razdes para fazer esforcos extra em beneficio daan@mpresal
10. Sinto-me parte desta empresa 1 2 3
11. Sinto-me orgulhoso de trabalhar nesta empresa 1 2 3
12. Envolvo-me muito nas tarefas que tenho quezesal 1 2 3 4
no meu trabalho
13. Quando falo da minha empresa, costumo utitizis| 1 2 3 4
0 termo “nds” que o termo “eles”
14. Desejo continuar a ser membro desta empresa 1 2 3 4
15. Sinto-me orgulhoso quando digo a outros que| soy 2 3 4
membro da minha empresa
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E
2ol o 28| g |Bg
58| 8 |a8| 3 |3
2|2 85| % | &
g 8 518 | 8
g
16. Gostaria muito de continuar a trabalhar aqui 1 2 3 4 5
17. Quando alguém elogia/gaba esta empresa sinto-p 2 3 4 5
como um elogio pessoal
18. Tento sempre ver qual € a melhor forma de ltnaba 1 2 3 4 5
para conseguir os melhores resultados finais notrabalho
19. Sinto que esta empresa faz parte da minhaiaroprq 2 3 4 5
pessoa
20. Sinto-me muito satisfeito de pertencer a esgresa| 1 2 3 4 5
21. Varias vezes prolongo voluntariamente o mewdia 1 2 3 4 5
trabalho para acabar tarefas pendentes
22. Preocupa-me que a minha empresa tenha| boa 2 3 4 5
reputacdo na minha comunidade
23. Espero ser membro desta empresa paratodaav(d 1 2 3 4 S
24. Quando alguém critica a minha empresa sintor@o¢ ¢ 2 3 4 5
uma critica pessoal
25. O éxito desta empresa é o meu éxito 1 2 3 4 5
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Anexo IV — Questbes sécio-demogréficas

Responda agora, por favor, a estas ultimas questées

a) Ha quanto tempo trabalha nesta empresa?

Menos de 6 meses Mais de 6 meses até 1 ano
Mais de 1 até 3 anos Mais de 3 até 5 anos
Mais de 5 até 10 anos Mais de 10 anos

b) Que tipo de contrato tem com a empresa?

Efectivo A termo

A termo incerto Part-time

Contrato com durag&o inferior a 6 meses Trabalho temporario
Comisséo de servico Recibos verdes

c) Se é trabalhador temporario, ao todo, ha quanto tepo trabalha nesta
empresa?

d) Que funcdo que desempenha?

Direccao de topo Direccéo de departamento
Chefia de secc¢éo Encarregado(a)
Administrativo(a) Operario(a)/operador(a)
Comercial Técnico(a)

Estagiario(a)/aprendiz

Outra:

e) Ha quanto tempo desempenha esta funcdo?

Menos de 6 meses Mais de 6 meses até 1 ano
Mais de 1 até 3 anos Mais de 3 até 5 anos
Mais de 5 até 10 anos Mais de 10 anos

f) Qual o departamento (area ou sector) em que estésierido?

Departamento comercial Departamento administrativo
Departamento financeiro Departamento recursos humanos
Departamento marketing Departamento qualidade

Departamento produgdo
Departamento investigagdo/desenvolvimento

Outro departamento:

g) Idade:

Menos de 20 anos entre 20 e 29 anos
entre 30 e 35 anos Entre 36 e 40 anos
entre 41 e 50 anos mais de 50 anos
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h) Sexo:
Feminino Masculino

i) HabilitagBes escolares/académicas:

Muito obrigado pela sua preciosa colaboracao!
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